engaruh Mutasi dan Pengalaman Kerja Terhadap Produktivitas 

Kerja di Sub Divre Perum Bulog Bulukumba by Sikrullah, Sikrullah
PENGARUH MUTASI DAN PENGALAMAN KERJA TERHADAP 
PRODUKTIVITAS KERJA DI SUB DIVRE PERUM BULOG BULUKUMBA  
 
Skripsi 
Diajukan untuk Memenuhi Salah Satu Syarat Meraih Gelar Sarjana Manajemen  pada 
Konsentrasi Manajemen Sumber Daya Manusia Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam 






FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS ISLAM 





PERNYATAAN KEASLIAN SKRIPSI 
 
 
 Mahasiswa yang bertanda tangan di bawah ini: 
Nama  : Sikrullah 
NIM  : 10600112007 
Tempat/Tgl. Lahir : Bulukumba, 17 Oktober 1993 
Jurusan   : Manajemen  
Fakultas/Program : Ekonomi dan Bisnis Islam 
Alamat  : Bumi Husada Indah, Antang Blok CC No 3 
Judul : Pengaruh Mutasi dan Pengalaman Kerja di Sub Divre Perum Bulog  
Bulukumba 
 Menyatakan dengan sesungguhnya dan penuh kesadaran bahwa skripsi ini benar 
adalah hasil karya sendiri. Jika dikemudian hari terbukti bahwa ia merupakan duplikat, 
tiruan, plagiat, atau dibuat oleh orang lain, sebagian atau seluruhnya, maka skripsi dan gelar 




        Makassar,      Juli  2017 
        Penyusun, 
 
        Sikrullah 








         
Assalamualaikum Warahmatullahi Wabarakatuh 
Puji syukur kehadirat Allah SWT, atas limpahan rahmat dan hidayah-Nya 
sehingga penulis dapat menyelesaikan skripsi ini sebagai salah satu syarat untuk 
memperoleh gelar Sarjana Manajemen pada Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam 
UIN Alauddin Makassar. Skripsi ini berjudul “Pengaruh Mutasi dan Pengalaman 
Kerja Terhadap Produktivitas Kerja di Sub Divre Perum Bulog Bulukumba”. 
Penulis menyadari bahwa dalam menyusun tugas akhir ini masih banyak 
kekurangan karena keterbatasan pengetahuan dan pengalaman yang penulis miliki. 
Namun penulis tetap berharap semoga skripsi ini dapat lebih baik dan bisa menjadi 
masukan yang berguna untuk penulis kedepannya. 
Skripsi ini tentunya tak lepas dari bantuan banyak pihak yang selalu 
mendukung peneliti baik secara moril dan materil. Maka dengan ketulusan hati, 
peneliti ingin mengucapkan rasa terima kasih yang tak terhingga kepada kedua 
orang tua tercinta, H.Muhammad Said dan Hj.Nirwana yang senantiasa 
memberikan doa, dukungan, membesarkan dan mendidik penulis dengan tulus, 
ikhlas dan penuh kasih sayang. Serta saudara kandung dan keluarga tercinta yang 






Maka tak lupa pula dengan penuh hormat, penulis mengucapkan terimakasih 
yang sedalam-dalamnya kepada: 
1. Bapak Prof. Dr. Musafir Pababbari, M.Si selaku Rektor Universitas Islam Negri 
Alauddin Makassar. 
2. Bapak Prof. Dr. H. Ambo Asse, M.Ag selaku Dekan Fakultas Ekonomi dan 
Bisnis  Islam UIN Alaiddin Makassar. 
3. Ketua jurusan Manajemen Ibu Rika Dwi Ayu Parmitasari, SE., M.Comm dan 
Sekretaris Jurusan Bapak Ahmad Efendy, SE., MM. Atas  segala perhatian dan 
bantuan yang diberikan. 
4. Eka Suhartini, SE,.MM selaku pembimbing I dan Drs. Thamrin Logawali,M.H 
selaku pembimbing II yang telah meluangkan waktunya, tenaga dan pikirannya 
serta support dalam membimbing dan mengarahkan penulis sehingga Skripsi ini 
dapat terselesaikan 
5. Prof. Dr. Mukhtar Lutfi, M.Pd dan Bapak Dr. Mudassir. S.E., M.M., Ak., selaku 
Penguji I dan Penguji II yang telah meluangkan waktunya, tenaga, dan 
mengarahkan penulis sehingga Skripsi ini dapat terselesaikan 
6. Ibu Hj. Salmah Said, SE.,M.Fin.Mgmt,M.Si selaku penasehat akademik yang 
telah banyak meluangkan waktunya terutama dalam memberikan bimbingan, 
petunjuk, dan pengarahan. 
7. Kepada segenap Dosen dan Staff Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam UIN 





8. Sahabat-sahabat saya Rahman, Reski wijaya, Agung, Darus, Hasbi, Edi dan 
Manajemen 1,2 serta teman teman Manajemen 2012 yang tidak dapat saya 
sebutkan satu persatu namanya terima kasih atas segala dukungan, semangat 
dan kebersamaannya kepada penulis. 
9. Untuk teman-teman kkn Angkatan 51 Kecamatan Barombong Kabupaten Gowa 
serta teman posko Kelurahan LembangParang terima kasih banyak atas segala 
doa dan dukungannya. 
Semoga amal baik yang telah diberikan diterima oleh Allah SWT dan 
diberikan balasan yang setimpal. Penulis menyadari masih terdapat kesalahan dan 
kekurangan dalam skripsi ini, oleh karena itu sangat mengharapkan saran dan 
masukan, maka penulis akan dengan senang hati menerimanya. Akhir kata semoga 
skripsi ini bermanfaat bagi penulis dan bagi semua pihak yang membutuhkan. 
Wassalamu`alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh 
 
Makassar,   Juli 2017 
                                                                                                    Sikrullah 







JUDUL .........................................................................................................................   i 
PERNYATAAN KEASLIAN SKRIPSI ......................................................................   ii 
KATA PENGANTAR .................................................................................................   iii   
DAF TAR ISI ...............................................................................................................   vi 
DAFTAR TABEL ........................................................................................................  viii 
DAFTAR GAMBAR ...................................................................................................   ix 
ABSTRAK ...................................................................................................................   x 
BAB 1    PENDAHULUAN ........................................................................................   1 
A.  Latar Belakang Masalah ........................................................................   1 
B.  Rumusan Masalah  .................................................................................   4 
C.  Hipotesis  ...............................................................................................   5 
D.  Definisi Operasional Variabel  ..............................................................   8 
E.  Penelitian Terdahulu  .............................................................................   10 
F.  Tujuan dan Kegunaan penelitian  ..........................................................   11 
 
BAB II   TINJAUAN PUSTAKA  ...............................................................................   12 
A.  Manajemen Sumber Daya Manusia  ......................................................   12 
B.  Tinjauan Umum Tentang Produktivitas Kerja .......................................   14 
C.  Mutasi ....................................................................................................   19 
D.  Pengalaman Kerja ..................................................................................   29 
E.  Hubungan Antara Variabel ....................................................................   30 
F.  Kerangka Pikir Penelitian ......................................................................   32 
BAB III  METODOLOGI PENELITIAN....................................................................   33 
A. Jenis Dan Lokasi Penelitian ..................................................................   33 
B. Pendekatan Penelitian ...........................................................................   33 
C. Populasi Dan Sampel ............................................................................   33 
D. Jenis dan Sumber data ..........................................................................   34 
E. Metode Pengumpulan Data ..................................................................   35 
F. Instrumen Penelitian .............................................................................   37 






BAB IV  HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN ............................................   43 
A. Gambaran Umum Instansi ....................................................................   43 
B. Hasil Penelitian .....................................................................................   50 
C. Pembahasan ..........................................................................................   70 
 
BAB V   PENUTUP .....................................................................................................   77 
A. Kesimpulan ...........................................................................................   77 
B. Saran .....................................................................................................   77 

































Nomor                   Halaman 
 
4.1 Jenis Kelamin Responden ............................................................................ 51 
4.2 Umur Responden ......................................................................................... 52 
4.3 Pendidikan Responden ................................................................................. 53 
4.4 Masa Kerja Responden ................................................................................ 54 
4.5 Tanggapan Responden Mengenai Mutasi .................................................... 56 
4.6 Tanggapan Responden Mengenai Pengalaman Kerja .................................. 57 
4.7 Tanggapan Responden Mengenai Produktivitas Kerja ................................ 58 
4.8 Hasil Pengujian Validitas ............................................................................. 59 
4.9 Hasil Pengujian Realibilitas ......................................................................... 60 
4.10 Hasil Uji Multikolineritas .......................................................................... 61 
4.11 Analisis Regresi Berganda ......................................................................... 64 
4.12 Hasil Analisi Korelasi ................................................................................ 66 
4.13 Pedoman Koefisien Korelasi ...................................................................... 66 
4.14 Hasil Analisi Koefisien Determinan .......................................................... 67 
4.15 Hasil Pengujian Uji F ................................................................................. 68 






Nomor                                                                    Halaman 
Teks 
2.1  Kerangka Pikir ........................................................................................................ 32 
4.1  Bagan Susunan Organisasi Sub Divre Bulog Bulukumba ...................................... 47 
4.2  Hasil Uji Normalitas ............................................................................................... 62 


















Nama     : Sikrullah 
Nim      : 10600112007 
Judul      : Pengaruh Mutasi dan Pengalaman Kerja Terhadap Produktivitas 
Kerja Di Sub Divre Perum Bulog Bulukumba 
 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh mutasi dan 
pengalaman kerja di Sub Divre Perum Bulog Bulukumba. Maka tujuan yang akan 
dicapai pada peneliti ini yaitu: 1) Untuk mengetahui seberapa besar mutasi dan 
pengalaman kerja berpengaruh terhadap produktivitas kerja. 2) Untuk mengetahui 
seberapa besar mutasi berpengaruh terhadap produktivitas kerja. 3) Untuk 
Mengetahui seberapa besar pengalaman kerja  berpengaruh terhadap produktivitas 
kerja. 4) variabel bebas manakah yang paling dominan berpengaruh terhadap 
produktivitas kerja. 
 Metode analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis 
regresi linier berganda yang digunakan untuk mengetahui pengaruh dari 
perubahan suatu variabel terhadap variabel lainnya. Populasi dalam penelitian ini 
adalah seluruh karyawan di Sub Divre Perum Bulog Bulukumba dan sampelnya 
berjumlah 60 dengan teknik sampel jenuh. 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa: 1) Mutasi dan pengalaman kerja 
berpengaruh secara simultan terhadap produktivitas kerja . 2) Mutasi berpengaruh 
secara negatif dan signifikan terhadap produktivitas kerja. 3) Pengalaman kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas kerja. 4) Variabel yang 
berpengaruh paling dominan adalah pengalaman kerja. Implikasi dari penelitian 
ini mutasi dilakukan secara rutin dan yang lebih banyak terkena mutasi adalah 
karyawan yang memiliki pengalaman kerja sehingga diharapkan 
mempertimbangkan kebijakan dan kemampuan karyawan sesuai keahliannya agar 




Kata Kunci: Mutasi, Pengalaman Kerja dan Produktivitas Kerja. 
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BAB I  
PENDAHULUAN 
A. Latar Belakang 
Perusahaan Umum Badan Urusan Logistik atau disingkat Perum Bulog 
adalah sebuah lembaga pangan di Indonesia yang mengurusi tata niaga beras. Bulog 
berperan sebagai institusi mediator antara masyarakat dengan Pemerintah dengan 
fungsinya sebagai distribusi dan pengendalian harga beras. Keberadaan bulog 
sangat penting di dalam bidang pangan untuk meningkatkan perekonomian di 
Indonesia. 
Bulog merupakan lembaga pemerintah yang sangat memperhatikan kualitas 
sumber daya manusianya demi meningkatkan produktivitas kerja. Pada dasarnya 
produktvitas kerja Bulog Bulukumba meningkat seiring dengan semakin tingginya 
kemampuan pegawai di dalamnya. Dalam literature manajemen sumber daya 
manusia, produktivitas kerja menunjukkan kemampuan pegawai untuk 
menghasilkan sejumlah output dalam satuan waktu tertentu. Produktivitas kerja 
tersebut dapat merupakan ukuran efisiensi pemanfaatan pegawai. 
Produktivitas mempunyai arti nilai dan ukuran yang ditampilkan oleh daya 
produksi, yaitu sebagai campuran dari produksi dan aktivitas, sebagai ukuran 
seberapa baik kita menggunakan sumber daya dalam mencapai hasil yang 
diinginkan. Produktivitas kerja seseorang sangat penting dalam suatu perusahaan, 




Begitu pentingnya produktivitas kerja, maka Allah berfirman dalam QS Al-
Mulk/67:15 
                            
     
Terjemahnya : 
“Dialah yang menjadikan bumi untuk kamu yang mudah dijelajahi, maka 
jelajahilah disegala penjurunya dan makanlah sebagian dari rezeki-Nya. Dan 
hanya kepadan-Nyalah kamu (kembali setelah) dibangkitkan”  
 
Ayat tersebut menggambarkan kemungkinan kehidupan yang lebih baik bagi 
manusia. Orang yang mampu menggunakan sumber daya alam, mencari potensi dan 
dapat mengubah menjadi (produk) nyata, sering dianugerahi kesuksesan dan 
kemakmuran. 
Berdasarkan hasil pra penelitian dan wawancara dengan pimpinan personalia 
di Bulog , dapat dikatakan bahwa Bulog Bulukumba sedang terjadi penurunan 
produktivitas kerja. Ini dilihat dari terjadinya penurunan jumlah dsitribusi beberapa 
bulan terakhir. Salah satu faktor yang menyebabkan penurunan produktivitas kerja 
pegawai menurut pihak personalia Bulog bulukumba adalah penempatan posisi 
jabatan/pekerjaan yang tidak sesuai dengan keahlian dan kemampuan pegawai. 
Kemudian yang sering yang terkena mutasi adalah pegawai yang mempunyai 






Sebagaimana yang diketahui, mutasi merupakan pemindahan posisi jabatan / 
pekerjaan baik secara horizontal maupun vertikal. Hasibuan (2001 : 102) yang 
menyatakan bahwa, ‘’pada dasarnya mutasi termasuk dalam fungsi pengembangan 
pegawai, karena tujuannya adalah untuk meningkatkan efektivitas dan efisensi kerja 
dalam suatu organisasi’’. Kegiatan mutasi sangat penting dilakukan agar pegawai di 
dalamnya tidak merasa jenuh dan bosan, serta dapat mengetahui keunggulan dan 
kelemahan pegawainya. Dengan menempatkan posisi / pekerjaan yang sesuai 
dengan keahlian pegawainya, dengan harapan dapat meningkatkan produktivitas 
kerja. 
Hal ini mengingat bahwa secara nyata, seorang pegawai dalam melakukan 
pekerjaannya belum tentu memanfaatkan seluruh kemampuan yang dimilikinya 
yang berdampak menurunnya produktivitas kerja. Ini sejalan dengan apa yang 
terjadi di Bulog, mutasi yang dilakukan dengan tujuan untuk lebih meningkatkan 
produktivitas kerja pegawai pada kenyataannya dilapangan pegawai yang dimutasi 
ke divisi yang lain tingkat produktivitas kerjanya menurun. Pegawai yang dimutasi 
tentu akan beradaptasi dengan tempat yang baru dan tentunya memiliki beban kerja 
yang berbeda dengan sebelumnya. 
Faktor lain yang dapat mempengaruhi produktivitas tenaga kerja adalah 
pengalaman kerja. Seperti yang disebutkan dalam penelitian Fagbenle (2012) yang 
di dalamnya menyebutkan bahwa salah satu faktor yang mempengaruhi 
produktivitas karyawan adalah berasal dari diri karyawannya atau yang disebut 
sebagai Human Faktor, salah satunya adalah pengalaman kerja. Di bulog pegawai 
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yang masih kurang memiliki pengalaman kerja tentu berbeda produktivitas kerjanya 
dengan pegawai yang memiliki pengalaman kerja. Ini disebabkan masih ada 
pegawai yang tidak mengeluarkan semua kemampuannya karena tidak sesuai posisi 
yang mereka tempati dan tidak adanya kemauan yang tinggi dari pegawai untuk 
meningkatkan skil mereka. Pengalaman kerja yang dikemukakan oleh M.Manullang 
(2005 : 15) adalah proses pembentukan pengetahuan dan keterampilan tentang 
metode suatu pekerjaan bagi para pegawai karena keterlibatan tersebut dalam 
pelaksanaan pekerjaannya. Pengalaman kerja merupakan faktor yang paling 
mempengaruhi dalam terciptanya pertumbuhan suatu usaha. Dengan tingginya 
pengalaman yang dimiliki oleh para pekerja akan menyebabkan meningkatnya 
produktivitas kerja, sebaliknya rendahnya pengalaman kerja akan menyebabkan 
menurunnya produktivitas kerja. 
Berdasarkan permasalahan diatas, penulis tertarik untuk melakukan 
penelitian dengan judul “Pengaruh  Mutasi dan Pengalaman Kerja Terhadap 
Paroduktivitas Kerja Di Sub Divre Perum Bulog Bulukumba” 
B. Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang di atas, maka penulis mengidentifikasi masalah 
sebagai berikut : 
1. Apakah mutasi dan pengalaman kerja  berpengaruh secara simultan terhadap 
variabel produktivitas kerja di Sub Divre Perum Bulog Bulukumba? 
2. Apakah mutasi berpengaruh secara parsial terhadap produktivitas kerja di 





3. Manakah yang berpengaruh dominan terhadap produktivitas kerja  di Sub 
Divre Perum Bulog Bulukumba. 
4. Apakah pengalaman kerja berpengaruh secara parsial terhadap produktivitas 
kerja di Sub Divre Perum Bulog Bulukumba? 
C. Hipotesis 
Hipotesis berasal dari dua penggalan kata, “hypo” yang artinya “dibawah” 
dan “thesa” yang artinya kebenaran. Jadi hipotesis yang kemudian cara menulisnya 
disesuaikan dengan ejaan Bahasa Indonesia menjadi hipotesa, dan berkembang 
menjadi hipotesis. Hipotesis dapat diartikan sebagai suatu jawaban yang bersifat 
sementara terhadap permasalahan penelitian, sampai terbukti melalui data yang 
terkumpul. Sugiyono (2011 : 84) 
Salah satu alasan yang menyebabkan pencapaian target belum mencapai 
100% karena ada kemungkinan pegawai tidak dapat bekerja secara produktif 
dikarenakan kerja yang diberikan tidak sesuai dengan keahliannya. Untuk itu, salah 
satu kegunaan mutasi adalah menempatkan pegawai sesuai dengan keahliannya 
sehingga pegawai bisa bekerja lebih produktif. 
Menurut Sastrohadiwiryo (Kadarisman, 2012: 68): Mutasi adalah kegiatan 
ketenagakerjaan yang berhubungan dengan proses pemindahan fungsi, tanggung 
jawab, dan status ketenagakerjaan tenaga kerja ke situasi tertentu dengan tujuan 
agar tenaga kerja yang bersangkutan memperoleh kepuasan kerja yang mendalam 
dan dapat memberikan prestasi kerja yang semaksimal mungkin kepada organisasi.  
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Penelitian yang dilakukan Indra Ekalaya Lubis (2014) pengaruh mutasi dan 
pengalaman kerja terhadap produktivitas kerja karyawan PTPN IV Bandar Pasir 
Mandoge Kabupaten Asahan. kesimpulan dapat diambil  Ho ditolak yang berarti 
bahwa variable bebas yang terdiri dari mutasi dan pengalaman kerja, secara 
simultan berpengaruh signifikan terhadap produktivitas kerja.  
Berdasarkan hal yang diatas penulis menggunakan hipotesis asosiatif, yaitu 
dugaan terhadap hubungan antara dua variabel atau lebih. Dimana penulis memiliki 
hipotesis bahwa : 
H1 : Diduga mutasi dan pengalaman kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap produktivitas kerja 
Hasibuan (2001:102) yang menyatakan bahwa,  “pada dasarnya  mutasi  
termasuk  dalam  fungsi  pengembangan karyawan,  karena  tujuannya  adalah  
untuk  meningkatkan efektivitas dan efisiensi kerja dalam suatu organisasi”. 
Kegiatan mutasi sangat penting dilakukan agar karyawan di dalamnya tidak merasa 
jenuh dan bosan, serta dapat mengetahui keunggulan dan kelemahan kinerja 
karyawannya. 
Penelitian yang dilakukan Triana Kariana (2013) pengaruh mutasi pegawai 
terhadap produktivitas kerja pada PT. Kereta Api Indonesia (Persero) DAOP 9 
Jember). Secara parsial dengan tingkat signifikan 0,05 atau tarif kepercayaan 95 %. 
Artinya ada pengaruh mutasi pegawai terhadap produktivitas kerja pegawai Kantor 





Berdasarkan hal yang diatas penulis menggunakan hipotesis asosiatif, yaitu 
dugaan terhadap hubungan antara dua variabel atau lebih . Dimana penulis memiliki 
hipotesis bahwa : 
H2  : Diduga mutasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas kerja 
Pengalaman kerja yang dikemukakan oleh M. Manullang (2005:15) adalah 
proses pembentukan pengetahuan dan keterampilan tentang metode suatu pekerjaan 
bagi para pegawai karena keterlibatan tersebut dalam pelaksanaan pekerjaannya. 
Pengalaman kerja merupakan faktor yang paling mempengaruhi dalam terciptanya 
pertumbuhan suatu usaha. Dengan tingginya pengalaman yang dimiliki oleh para 
pekerja akan menyebabkan tingginya produktivitas kerja, sebaliknya rendahnya 
pengalaman kerja akan menyebabkan menurunnya produktivitas kerja. 
Penelitian yang dilakukan Muhibbang (2014) pengaruh motivasi dan 
pengalaman kerja terhadap produktivitas kerja karyawan pada PT. Bosowa Berlian 
Motor Makassar. Secara parsial  menunjukkan ada pengaruh positif dan signifikan 
antara variabel pengalaman kerja (X2) terhadap produktivitas kerja karyawan (Y) 
Berdasarkan hal yang diatas penulis menggunakan hipotesis asosiatif, yaitu 
dugaan terhadap hubungan antara dua variabel atau lebih. Dimana penulis memiliki 
hipotesis bahwa : 
H3 : Diduga pengalaman kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap  
produktivitas kerja 
Menurut Moekijat (2010: 112) mutasi adalah suatu perubahan dari suatu 
jabatan dalam suatu kelas ke suatu jabatan dalam kelas yang lain yang tingkatnya 
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tidak lebih tinggi atau tidak lebih rendah (yang tingkatnya sama) dalam rencana 
gaji. 
Menurut Foster (2001 : 40) menyatakan bahwa pengalaman kerja adalah 
sebagai suatu ukuran tentang lama waktu atau masa kerjanya yang telah ditempuh 
seseorang dalam  memahami  tugas-tugas suatu pekerjaan dan telah 
melaksanakannya dengan baik. 
Penelitian yang dilakukan Tika Purwanti (2012) pengaruh mutasi dan 
pengalaman kerja terhadap produktivitas kerja karyawan pada kantor Direksi 
PDAM Tirta Wampu Kabupaten Langkat. Dapat disimpulkan bahwa yang variabel 
lebih dominan terhadap produktivitas kerja adalah variabel. 
Berdasarkan hal yang diatas penulis menggunakan hipotesis asosiatif, yaitu 
dugaan terhadap hubungan antara dua variabel atau lebih. Dimana penulis memiliki 
hipotesis bahwa : 
H4 : Diduga variabel mutasi berpengaruh dominan terhadap produktivitas kerja. 
D. Definisi Operasional 
1. Mutasi adalah suatu perubahan posisi / jabatan/ tempat / pekerjaan yang 
dilakukan baik secara horizontal maupun vertikal (promosi dan demosi) di 
Bulog.  Mutasi merupakan kegiatan rutin dari perusahaan  untuk melaksanakan 
prinsip the right men of the right place. 
2. Pengalaman kerja adalah sebagai suatu ukuran tentang lama waktu atau masa 
kerja yang telah ditempuh karyawan bulog dalam memahami tugas-tugas suatu 





perusahaan untuk melaksanakan pekerjaan dengan baik sesuai dengan standar 
yang telah ditetapkan. 
3. Produktivitas kerja pada dasarnya mencakup mental yang selalu mempunyai 
pandangan bahwa kehidupan hari ini harus lebih baik dari hari kemarin dan hari 
esok harus lebih baik dari hari ini. Sikap yang demikian akan mendorong 
karyawan bulog untuk tidak cepat merasa puas, akan tetapi harus 
mengembangkan diri dan meningkatkan kemampuan kerja dengan cara selalu 
mencari perbaikan-perbaikan dan  memanfaatkan sumber daya yang dimiliki 
untuk memperoleh hasil yang optimal dalam rangka pelaksanaan tugas yang 


























E. Penelitian Terdahulu  








Kerja Pegawai Negeri 
Sipil Pada Kantor 
Pelayanan Pajak 





Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
mutasi kerja berpengaruh positif terhadap 
produktivitas kerja pegawai pada kantor 
pelayanan pajak pratama kota pematang 
siantar. 




Kerja Pada Kantor 





Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 
variabel independen (x) yang digunakan 
yaitu mutasi mempunyai hubungan positif 
dan signifikan terhadap variabel dependen 
(y) yakni produktvitas kerja 




Insentif, Jaminan Sosial 






Hasil penelitian menyatakan bahwa lima 
variabel independen hanya tiga variabel 
yang memiliki pengaruh signifikan 
terhadap produktivitas kerja yakni upah, 
insentif, dan pengalaman kerja, sedangkan 
variabel pendidikan dan jaminan sosial 
tidak memiliki pengaruh secara signifikan 
terhadap produktivitas kerja 
4. Khoirul Efendi Lubis 
(2012) 







Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
motivasi dan pengalaman kerja 
berpengaruh secara positif dan signifikan 
terhadap produktivitas kerja. Uji parsial 
menunjukkan bahwa variabel motivasi 
yang paling dominan mempengaruhi 
produktivitas karyawan bagian sumber 
daya manusia pada kantor Direksi PT. 







F. Tujuan Penelitian dan Kegunaan Penelitian 
1. Tujuan Penelitian 
Adapun tujuan penelitian yang berhubungan dengan masalah yang ada 
sebagai berikut : 
a. Untuk mengetahui apakah mutasi dan pengalaman kerja berpengaruh secara 
simultan terhadap produktivitas kerja di Sub Divre Perum Bulog Bulukumba 
b. Untuk mengetahui apakah mutasi dan pengalaman kerja berpengaruh secara 
parsial terhadap produktivitas kerja di Sub Divre Perum Bulog Bulukumba  
c. Untuk mengetahui manakah yang berpengaruh dominan terhadap produktivitas 
kerja di Sub Divre Perum Bulog Bulukumba 
2. Kegunaan Penelitian 
Ada beberapa kegunaan yang dapat diambil dari penelitian ini, yakni sebagai 
berikut : 
a. Kegunaan bagi akademis, hasil penelitian dapat menjadi masukan dan 
informasi mengenai masalah mutasi dan pengalaman kerja untuk meningkatkan 
produktivitas kerja 
b. Kegunaan bagi pengambil kebijakan, bahwa hasil penelitian ini dapat menjadi 
bahan pertimbangan mengenai masalah mutasi dan pengalaman kerja untuk 
meningkatkan produktivitas kerja 
c. Kegunaan bagi Bulog, hasil penelitian ini dapat menjadi masukan, informasi 






A. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 
Fenomena sosial pada masa kini dan masa  depan dalam era globalisasi ini, 
yang sangat menentukan adalah manajemen sumber daya manusia. Sumber daya 
manusia merupakan modal dan kekayaan yang terpenting dari setiap kegiatan 
manusia. Manusia sebagai unsur terpenting mutlak dianalisis dan dikembangkan 
dengan cara tersebut, waktu, tenaga, dan kemampuannya benar-benar dapat 
dimanfaatkan secara optimal bagi kepentingan organisasi maupun bagi kepentingan 
individu. Fathoni (2006 : 10) 
Manajemen sumber daya manusia juga menyangkut desain dan 
implementasi sistem perencanaan, penyusunan karyawan, pengembangan karyawan, 
pengelolaan karier, evaluasi kinerja, kompensasi karyawan dan hubungan 
ketenagakerjaan yang baik. Manajemen sumber daya manusia melibatkan semua 
keputusan dan praktik manajemen yang mempengaruhi secara langsung sumber 
daya manusianya. 






1. Sumber daya manusia adalah merupakan kekayaan  yang paling penting, yang 
dimiliki oleh suatu organisasi, sedangkan manajemen yang efektif adalah 
kunci bagi keberhasilan organisasi tersebut. 
2. Keberhasilan sangat mungkin dicapai manakala peraturan atau kebijaksanaan 
dan prosedur, serta mekanisme kerja, yang bertalian dengan manusia dan 
perusahaan tersebut saling berhubungan dan memberikan sumbangan terhadap 
pencapaian tujuan perusahaan dan pencapaian strategis. 
3. Budaya dan nilai perusahaan, suasana organisasi dan perilaku manajerial yang 
berasal dari kultur tersebut akan memberikan pengaruh yang besar terhadap 
hasil  pencapaian terbaik. 
4. Manajemen sumber daya manusia berhubungan secara interaksi, menjadikan 
semua anggota organisasi terlibat untuk mencapai tujuan. 
5. Empat prinsip tersebut harus tertanam dalam diri setiap anggota (manusia) 
Hubungan manajemen dengan sumber daya manusia, merupakan proses 
usaha pencapaian tujuan melalui kerja sama dengan orang lain. Ini berarti 
menunjukkan pemanfaatan daya yang bersumber dari orang lain untu mencapai 
tujuan. Sumber daya manusia sering disebut sebagai Human Resource, tenaga atau 
kekuatan manusia (energy atau power). Sumber daya yang juga disebut sumber 
tenaga, kemampuan, kekuatan, keahlian yang dimiliki oleh manusia,  dipunyai juga 





Manusia sebagai perencana, pelaksana, pengendalian, dan evaluasi suatu 
pembangunan dan menikmati hasil evaluasi suatu pembangunan sangat 
mempengaruhi keberhasilan pembangunan, karena manusia mempunyai peran yang 
sangat menentukan. 
Ada empat macam klasifikasi sumber daya manusia sebagaimana 
dikemukakan oleh Ermaya (Fathoni,2006 : 12), yaitu : 
1. Manusia atau orang-orang yang mempunyai kewenangan untuk 
menetapkan, mengendalikan, dan mengarahkan pencapaian tujuan  yang 
disebut administrator. 
2. Manusia  atau orang-orang yang mengendalikan dan memimpin usaha agar 
proses pencapaian tujuan yang dilaksanakan bisa tercapai sesuai dengan 
rencana , disebut manajer. 
3. Manusia atau orang-orang yang memenuhi syarat tertentu, diangkat 
langsung melaksanakan pekerjaan sesuai dengan bidang tugasnya masing-
masing atau jabatan yang dipegangnya. 
 
B. Produktivitas Kerja 
1. Pengertian Produktivitas Kerja 
Produktivitas secara umum diartikan sebagai hubungan antara keluaran 
(barang-barang atau jasa) dengan masukan (tenaga kerja, bahan, uang). Masukan 
sering dibatasi dengan masukan tenaga kerja, sedangkan keluaran sering diukur 
dalam kesatuan fisik, bentuk, dan nilai. Sinungan (2009:12) 
Produktivitas adalah suatu pendekatan indisipliner untuk menentukan tujuan 
yang efektif, pembuatan rencana, aplikasi penggunaan cara yang produktivitas 





kualitas yang tinggi. Produktivitas mengikutsertakan pendayagunaan secara terpadu 
sumber daya manusia dan keterampilan, barang modal teknologi, manajemen, 
informasi, energi, dan sumber-sumber lain menuju kepada pengembangan dan 
peningkatan standar hidup untuk seluruh masyarakat, melalui konsep produktivitas 
semesta/total. 
Menurut Sutrisno (2011: 102) produktivitas kerja adalah rasio dari hasil 
kerja dengan waktu yang dibutuhkan untuk menghasilkan produk dari seorang 
tenaga kerja. Selain itu, menurut Sunyoto (2012: 203) : Produktivitas kerja adalah 
ukuran yang menunjukkan pertimbangan antara input dan output yang dikeluarkan 
perusahaan serta peran tenaga kerja yang dimiliki persatuan waktu. Atau dengan 
kata lain mengukur efisiensi  memerlukan identifikasi dari hasil kinerja, seperti 
misalnya jumlah sumber daya yang digunakan untuk menghasilkan output tersebut. 
Jadi dari definisi di atas dapat disimpulkan bahwa produktivitas kerja adalah 
output atau hasil akhir dari pelaksanaan pekerjaan yang dicapai oleh karyawan per 
satuan waktunya. 
2. Teori Produktivitas 
Telah dinyatakan bahwa produktivitas adalah interaksi terpadu antara tiga 








Komponen pokok dari investasi adalah modal, karena modal merupakan 
landasan gerak suatu usaha, namun modal saja tidaklah cukup, untuk itu harus 
ditambah dengan komponen teknologi. Untuk berkembang menjadi bangsa yang 
maju kita harus dapat menguasai teknologi, terutama teknologi yang bisa memberi 
dukungan kepada kemajuan pembangunan nasional, di tingkat mikro tentunya 
teknologi yang mampu mendukung kemajuan usaha atau perusahaan. 
Berkaitan erat dengan penguasa teknologi ini ialah adanya riset. Melalui riset 
maka akan dapat dikembangkan penyempurnaan produk atau bahkan dapat 
menghasilkan formula-formula baru yang sangat penting artinya bagi kemajuan 
suatu usaha. Karena itu keterpaduan antara modal teknologi dan riset akan 
membawa perusahaan berkembang dan dengan perkembangan itu maka outputnya 
pun akan bertambah pula. 
b. Manajemen 
Kelompok manajemen dalam organisasi bertugas pokok menggerakkan 
orang-orang lain untuk bekerja sedemikian rupa sehingga tujuan tercapai. Hal-hal 
yang kita hadapi dalam manajemen, terutama dalam organisasi modern, ialah 
semakin cepatnya cara kerja sebagai pengaruh langsung dari kemajuan-kemajuan 
yang diperoleh dalam bidang ilmu pengetahuan dan teknologi yang mempengaruhi 





lain. Kemajuan teknologi  yang berjalan cepat maka harus diimbangi dengan proses 
yang terus menerus melalui pengembangan sumber daya manusia, yakni melalui 
pendidikan dan pengembangan. 
Dari pendidikan, latihan dan pengembangan tersebut akan menghasilkan 
tenaga skill yang menguasai aspek-aspek manajerial, yaitu : 1) Technical Skill, 
tenaga kerja yang memiliki kualifikasi tertentu, terampil, dan ahli di bidang teknis, 
dan 2) Manajerial Skill, kemampuan dan keterampilan dalam bidang manajemen 
tertentu, mampu mengadakan atau melakukan kegiatan-kegiatan analisa kuantitatif 
dan kualitatif dalam memecahkan masalah-masalah yang dihadapi organisasi. 
c. Tenaga Kerja 
Hal-hal yang harus diperhatikan dalam kaitannya dengan faktor-faktor 
tenaga kerja ini adalah: 1) motivasi, pengabdian, disiplin, etos kerja, 
produktivitasnya, dan masa depannya, dan 2) hubungan industrial yang serasi dan 
harmonis dalam suasana keterbukaan. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa 
meskipun ada sejumlah perbedaan mengenai definisi produktivitas yang tergantung 
pada keadaan yang nyata dan tujuan-tujuan yang ada, pendekatan umum menyusun 
pola dari model produktivitas adalah mengidentifikasi output dan komponen-
komponen input yang benar dan sesuai dengan tujuan jangka panjang, menengah 






d. Indikator Produktivitas Kerja 
Adanya produktivitas kerja diharapkan pekerjaan akan terlaksana secara 
efisien dan efektif, sehingga ini semua akhirnya sangat diperlukan dalam 
pencapaian tujuan yang sudah ditetapkan. Untuk mengukur produktivitas kerja, 
diperlukan suatu indikator.  
Menurut Sutrisno (2010: 104) indikator-indikator produktivitas kerja adalah:  
1. Kemampuan 
2. Meningkatkan hasil yang dicapai 
3. Semangat Kerja 




Kemampuan, adalah kemampuan untuk melaksanakan tugas. Kemampuan 
seorang karyawan sangat bergantung pada keterampilan yang dimiliki serta 
profesionalisme mereka dalam bekerja. Ini memberikan daya untuk menyelesaikan 
tugas-tugas yang diembanka kepada mereka 
Meningkatkan hasil yang dicapai, adalah salah satu yang dapat dirasakan 
baik oleh yang mengerjakan maupun yang menikmati hasil pekerjaan tersebut. Jadi, 
upaya untuk memanfaatkan produktivitas kerja bagi masing-masing yang terlibat 





Semangat kerja, adaalah usaha untuk lebih baik dari hari kemarin. Indikator 
ini dapat dilihat dari etos kerja dan hasil yang dicapai dalam satu hari kemudian 
dibandingkan dengan hari sebelumnya. 
Pengembangan diri, adalah mengembangkan diri untuk meningkatkan 
kemampuan kerja. Pengembangan diri dapat dilakukan dengan melihat tantangan 
dan harapan dengan apa yang akan dihadapi. Sebab semakin kuat tantangannya, 
pengembangan diri mutlak dilakukan. Begitu juga harapan untk menjadi lebih baik 
pada gilirannya akan sangat berdampak pada keinginan karyawan untuk 
meningkatkan kemampuan. 
Mutu, adalah hasil pekerjaan yang dapat menunjukkan kualitas kerja seorang 
pegawai. Jadi, meningkatkan mutu bertujuan untuk memberikan hasil yang terbaik 
yang pada gilirannya akan sangat berguna bagi perusahaan dan dirinya sendiri. 
Efisiensi, adalah perbandingan antara hasil yang dicapai dengan keseluruhan 
sumber daya yang digunakan. Masukan dan keluaran merupakan aspek 
produktivitas yang memberikan pengaruh yang cukup signifikan bagi karyawan. 
C. Mutasi 
1. Pengertian Mutasi 
Mutasi atau perpindahan jabatan/pekerjaan merupakan fenomena yang biasa 
terjadi pada suatu perusahaan. Perubahan posisi jabatan/pekerjaan disini masih 





tanggung jawab, status, kekuasaan dan pendapatannya, yang berubah dalam mutasi 
hanyalah bidang tugasnya.  
Menurut Sastrohadiwiryo (Kadarisman, 2012: 68): Mutasi adalah kegiatan 
ketenagakerjaan yang berhubungan dengan proses pemindahan fungsi, tanggung 
jawab, dan status ketenagakerjaan tenaga kerja ke situasi tertentu dengan tujuan 
agar tenaga kerja yang bersangkutan memperoleh kepuasan kerja yang mendalam 
dan dapat memberikan prestasi kerja yang semaksimal mungkin kepada organisasi.  
Menurut Hanggraeni (2012: 80) “mutasi adalah pemindahan dari posisi yang 
baru tapi memiliki kedudukan, tanggung jawab, dan jumlah remunerasi yang sama”. 
Dan menurut Daryanto (2013: 41) “mutasi adalah suatu kegiatan rutin dari suatu 
perusahaan untuk dapat melaksanakan prinsip ‘the right men on the right place’”. 
Sedangkan menurut Moekijat (2010: 112) mutasi adalah suatu perubahan dari suatu 
jabatan dalam suatu kelas ke suatu jabatan dalam kelas yang lain yang tingkatnya 
tidak lebih tinggi atau tidak lebih rendah (yang tingkatnya sama) dalam rencana 
gaji.  
Berdasarkan beberapa pengertian di atas dapat disimpulkan bahwa mutasi 
adalah suatu proses pemindahan posisi/jabatan/pekerjaan seorang karyawan ke 
posisi/jabatan/pekerjaan lain yang dianggap setingkat atau sederajat. Mutasi 
merupakan kegiatan rutin dari perusahaan untuk melaksanakan prinsip the right men 





2. Jenis-Jenis Mutasi 
Mutasi seringkali dilakukan atas keinginan/kebutuhan perusahaan atau atas 
keinginan karyawan sendiri. Jenis mutasi menurut Endang (2010: 87) adalah:  
1. Ditinjau dari tempat kerja karyawan : 
a. Mutasi antarurusan yakni mutasi ke tempat yang memiliki urusan yang berbeda 
b. Mutasi antarseksi yakni mutasi ke seksi yang berbeda bidang 
c. Mutasi antarbagian yakni mutasi ke bagian yang lain di tempat yang sama 
d. Mutasi antarbiro yakni mutasi ke bagian dari instansi yang mengurusi suatu 
urusan 
e. Mutasi antarinstansi yakni mutasi ke lembaga yang memberikan pelayanan 
sesuai kebutuhan 
2. Ditinjau dari tujuan dan maksud mutasi : 
a. Production transfer, mutasi pada jabatan yang sama, karena produksi di tempat 
yang lama menurun. 
b. Replacement transfer, mutasi dari jabatan yang sudah lama dipegang ke jabatan 
yang sama di bagian lain, untuk menggantikan karyawan yang belum lama 
bekerja atau karyawan yang diberhentikan.  
c. Versatility transfer, mutasi dari jabatan yang satu ke jabatan lain untuk 





d. Shift transfer, mutasi dalam jabatan yang sama. Misalnya, shift A (malam) 
pindah ke shift B (pagi).  
e. Remedial transfer, mutasi karyawan ke bagian mana saja untuk memupuk dan 
memperbaiki kerja sama antarkaryawan.  
3. Ditinjau dari masa kerja karyawan : 
a. Temporary transfer, mutasi yang bersifat sementara untuk mengganti karyawan 
yang cuti atau berhalangan. 
b. Permanent transfer, mutasi yang bersifat tetap.  
Menurut Hasibuan (2011: 105) ada beberapa sebab dan alasan dilakukannya 
mutasi  adalah sebagai berikut:  
1. Permintaannya sendiri 
2. Alih Tugas Produktif 
3. Pendekatan mutasi dari segi waktu 
4. Masalah merit rating dan mutasi 
5. Kendala-kendala pelaksanaan mutasi 
 
Permintaan Sendiri 
1. Kesehatan, misalnya fisik karyawan kurang mendukung untuk melaksanakan 
pekerjaan. Contoh, dinas luar, mohon dimutasi menjadi dinas malam. 
2. Keluarga, misalnya untuk merawat orangtua yang sudah lanjut usianya. 
3. Kerja sama, misalnya tidak dapat bekerjasama dengan karyawan lainnya 






Alih Tugas Produktif 
1. Production transfer, yakni mengalihtugaskan karyawan dari satu bagian ke 
bagian lain secara horizontal karena pada bagian lain kekurangan tenaga kerja. 
2. Reflacement transfer, yakni mengalihtugaskan karyawan yang sudah lama 
dinasnya ke jabatan lain secara horizontal untuk menggantikan karyawan yang 
masa dinasnya sedikit atau diberhentikan. 
3. Versality transfer, yakni mengalihtugaskan karyawan ke jabatan / pekerjaan 
lainnya secara horizontal agar karyawan dapat melakukan pekerjaan atau ahli 
dalam berbagai lapangan pekerjan. 
4. Shift transfer, yakni mengalihtugaskan  seorang karyawan yang sifatnya 
horizontal dari satu regu ke regu lain sedangkan pekerjaannya tetap sama. 
5. Remedial transfer, yakni mengalihtugas seorang karyawan ke jabatan / 
pekerjaan lain, baik pekerjaannya sama atau tidak atas permintaan karyawan 
bersangkutan karena tidak dapat bekerja sama dengan rekan-rekannya. 
Pendekatan mutasi dari segi waktu 
1. Temporary transfer, yakni mengalihtugaskan karyawan ke jabatan / pekerjaan 
lainnya baik horizaontal maupun vertikal yang sifatnya sementara. 
2. Permanen transfer, yakni mengalihtugaskan karyawan ke jabatan / pekerjaan 






Masalah merit rating dan mtasi 
1. Penilaian awal. 
2. Penilaian akhir. 
Kendala-kendala 
1. Formasi jabatan tidak (belum) memungkinkan. 
2. Pengaruh senioritas. 
3. Soal etis 
4. Kesulitan menetapkan standar-standar sebagai kriteria untuk pelaksanaan 
3. Metode Mutasi 
Mutasi dalam suatu organisasi dapat dilakukan dengan dua cara menurut 
Hasibuan (2011: 103), yaitu:  
1. Cara tidak ilmiah 
a. Tidak didasarkan kepada norma/standar kriteria tertentu,yakni mutasi yang 
tidak sesuai dengan ketentuan yang ada 
b. Berorientasi semata-mata kepada masa kerja dan ijazah, bukan atas prestasi atau 
faktor-faktor riil,yakni mutasi yang bersifat senioritas 
c. Berorientasi kepada banyaknya anggaran yang tersedia, bukan atas kebutuhan 






d. Berdasarkan spoil system yakni mutasi yang dilakukan karena adanya hubungan 
keluarga 
2. Cara ilmiah 
a. Berdasarkan norma atau standar kriteria tertentu yakni mutasi yang sudah 
ditetapkan oleh organisasi dengan melihat kinerja karyawan 
b. Berorientasi pada kebutuhan yang riil/nyata yakni mutasi yang dilakukan 
berdasarkan kebutuhan perusahaan 
c. Berorientasi pada formasi riil kepegawaian yakni mutasi yang berdasarkan atas 
jumlah susunan pangkat yang diperlukan oleh organisasi 
d.   Berorientasi kepada tujuan yang beraneka ragam yakni mutasi yang tidak hanya 
memiliki satu tujuan melainkan memiliki tujuan yang lain 
e. Berdasarkan objektivitas yang dapat dipertanggungjawabkan yakni mutasi yang 
berdasarkan pengetahuan karyawan yang dapat dipertanggungjawabkan 
Menurut Endang Sulistyaningsih (2010: 84) mutasi dalam suatu organisasi 
dapat dilakukan dengan dua cara, yaitu:  
1. Horizontal (rotasi kerja/mutasi biasa), pemindahan karyawan dari satu 
posisi/jabatan/tempat/pekerjaan yang lain yang setara tanpa diikuti 
dengan kenaikan atau penurunan jabatan.  
2. Vertikal (promosi dan demosi) 
 
a. Promosi adalah pemindahan karyawan dari satu jabatan ke jabatan lain yang 





b. Demosi, pemindahan karyawan dari satu jabatan ke jabatan lain yang lebih 
rendah dalam suatu organisasi, sehingga wewenang, tanggung 
jawab,pendapatan, dan statusnya pun lebih rendah. 
4.Dasar Mutasi 
Ada tiga dasar/landasan pelaksanaan mutasi karyawan menurut Hasibuan 
(2011: 103). Dasar/landasan yang dimaksud adalah:  
1. Merit System 
2. Seniority system 
3. Spoil system 
 
Merit system adalah mutasi karyawan yang didasarkan atas landasan yang 
bersifat ilmiah,objektif, dan hasil prestasi kerjanya. Merit system atau carrer system 
merupakan dasar mutasi yang baik. 
Seniority system adalah mutasi yang didasarkan atas landasan masa kerja, 
usia, dan pengalaman kerja dari karyawan yang bersangkutan. Sistem mutasi seperti 
ini tidak objektif karena kecakapan orang yang dimutasikan berdasarkan senioritas 
yang belum tentu mampu memangku jabatan. 
Spoil system adalah mutasi yang didasarkan atas landasan kekeluargaan. 
Sistem mutasi seperti ini kurang baik karena didasarkan atas pertimbangan suka 






Menurut Alex S. Nitisemito (2006:135) adapun tolak ukur dalam 
pelaksanaan mutasi adalah 
a.    Frekuensi mutasi,yaitu tingkat keseringan dalam pelaksanaan mutasi dalam 
organisasi 
b.     Alasan mutasi yaitu pelaksanaan mutasi yang dilakukan karena kehendak 
pimpinan perusahaan ataupun permintaan sendiri dari karyawan 
c. Ketepatan dalam melaksanakan mutasi yaitu mutasi yang disesuaikan dengan 
kemampuan kerja pegawai,tingkat pendidikan,lamanya masa menjabat,tanggung 
jawab,kesenangan,kebijaksanaan, serta kesesuaian antara jabatan baru dengan 
jabatan yang lama 
Menurut M. Manullang (2008:276) dalam penerapan mutasi, ada beberapa 
hal yang diperlu diperhatikan, yaitu : 
a. Jabatan karyawan yang dipindahkan harus bersamaan isinya dengan jabatan 
yang ditinggalkan. 
b. Metode melakukan pekerjaan harus sama antara yang satu dengan yang lain. 
c. Pejabat yang dimutasikan harus mempunyai pengalaman yang memungkinkan 
mengenai dasar-dasar pekerjaan bau. 
 
5.Tujuan dan Manfaat Mutasi  
Adapun tujuan dari mutasi menurut Hasibuan (2011: 102) adalah sebagai 
berikut:  
1. Untuk meningkatkan produktivitas kerja karyawan 
2. Untuk menciptakan keseimbangan antar tenaga kerja dengan komposisi 
pekerjaan atau jabatan 





4. Untuk menghilangkan rasa bosan / jenuh terhadap pekerjaannya. 
5. Untuk memberikan perangsang agar karyawan mau berupaya 
meningkatkan karir yang lebih tinggi. 
6. Untuk pelaksanaan hukuman / sanksi atas pelanggaran-pelanggaran yang 
dilakukannya. 
7. Untuk memberikan pengakuan dan imbalan terhadap prestasinya. 
8. Untuk alat pendorong agar spirit kerja meningkat melalui persaingan 
terbuka. 
9. Untuk tindakan pengamanan yang lebih baik. 
10.Untuk menyesuaikan pekerjaan dengan kondisi fisik karyawan. 
11.Untuk mengatasi perselisihan antara sesama karyawan. 
 
Menurut Moekijat (2010:117) dalam program kepegawaian, mutasi 
bertujuan untuk: 
a. Mempertahankan pegawai-pegawai yang telah lama masa kerjanya sebagai 
perubahan atau pengurangan keperluan produksi. 
b. Mengembangkan kecakapan pegawai dalam berbagai bidang. 
c. Mengadakan penggantian antar regu. 
d. Memperbaiki penempatan yang tidak memuaskan. 
Menurut Kasmir (2008:157), tujuan mutasi adalah agar karyawan tidak 
merasa jenuh dengan pekerjaannya. Kita tahu bahwa karyawan akan jenuh terhadap 
pekerjaan yang digelutinya selama bertahun-tahun. Akibatnya akan mengurangi 
motivasi karyawan sehingga berimbas kepada produktivitas yang dilakukannya. 
Mutasi juga dapat dilakukan kepada karyawan yang telah lalai melaksanakan 





Selain tujuan, mutasi juga memiliki manfaat bagi karyawan. Menurut 
Siagian (2011:172) manfaat mutasi adalah: 
1. Pengalaman baru 
2. Cakrawala pandangan yang lebih luas. 
3. Tidak terjadinya kebosanan atau kejenuhan. 
4. Perolehan pengetahuan dan keterampilan baru. 
5. Perolehan perspektif baru mengenai kehidupan organisasional. 
6. Persiapan untuk menghadapi tugas baru, misalnya promosi. 
7. Motivasi dan kepuasan kerja yang lebih tinggi berkat tantangan dan 
situasi baru yang  dihadapi. 
 
D. Pengalaman Kerja 
1. Pengertian Pengalaman Kerja 
Pengalaman kerja adalah sebagai suatu ukuran tentang lama waktu atau 
masa kerjanya yang telah ditempuh seseorang dalam  memahami  tugas-tugas suatu 
pekerjaan dan telah melaksanakannya dengan baik. Foster (2001 : 40). Pendapat lain 
menyatakan bahwa pengalaman kerja adalah lamanya seseorang melaksanakan 
frekuensi dan jenis tugas sesuai dengan kemampuannya. Syukur (2001 : 74).   
Dari uraian tersebut dapat disimpulkan, bahwa pengalaman kerja adalah 
tingkat penguasaan pengetahuan serta keterampilan seseorang dalam pekerjaannya 
yang dapat diukur dari masa kerja dan dari tingkat pengetahuan serta keterampilan 
yang dimilikinya.  
2. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Pengalaman Kerja 
Mengingat pentingnya pengalaman bekerja dalam suatu perusahaan, maka 





Ada beberapa hal juga untuk menentukan berpengalaman tidaknya seorang 
karyawan yang sekaligus sebagai indikator pengalaman kerja menurut Foster ( 2001 
: 43) yaitu :  
a. Lama waktu/ masa kerja.  
Ukuran tentang lama waktu atau masa kerja yang telah ditempuh seseorang 
dapat memahami tugas – tugas suatu pekerjaan dan telah melaksanakan dengan 
baik.   
b. Tingkat pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki.   
Pengetahuan merujuk pada konsep, prinsip, prosedur, kebijakan atau informasi 
lain yang dibutuhkan oleh karyawan. Pengetahuan juga mencakup kemampuan 
untuk memahami dan menerapkan informasi pada tanggung jawab pekerjaan. 
Sedangkan keterampilan merujuk pada kemampuan fisik yang dibutuhkan 
untuk mencapai atau menjalankan suatu tugas atau pekerjaan.   
c. Penguasaan terhadap pekerjaan dan peralatan.   
Tingkat penguasaan seseorang dalam pelaksanaan aspek – aspek tehnik 
peralatan dan tehnik pekerjaan.   
E. Hubungan Antara Mutasi dan Pengalaman Kerja Terhadap Produktivitas 
Kerja 
Pengalaman kerja adalah sebagai suatu ukuran tentang lama waktu atau 





pekerjaan dan telah melaksanakannya dengan baik (Foster, 2001 : 40).  Dari uraian 
tersebut dapat disimpulkan, bahwa pengalaman kerja adalah tingkat penguasaan 
pengetahuan serta keterampilan seseorang dalam pekerjaannya yang dapat diukur 
dari masa kerja dan dari tingkat pengetahuan serta keterampilan yang dimilikinya.  
Mutasi seringkali dilakukan atas keinginan/kebutuhan perusahaan atau atas 
keinginan karyawan sendiri. menurut Kasmir (2008: 157),tujuan mutasi agar 
karyawan tidak merasa jenuh dengan pekerjaannya. Kita tahu bahwa karyawan akan 
jenuh terhadap pekerjaan yang digelutinya selama bertahun-tahun. Akibatnya akan 
mengurangi motivasi karyawan sehingga berimbas kepada produktivitas yang 
dilakukannya. Mutasi juga dapat dilakukan kepada karyawan yang telah lalai 
melaksanakan tugasnya atau tidak mampu melakukan tugasnya secara sempurna. 
Adanya produktivitas kerja diharapkan pekerjaan akan terlaksana secara 
efisien dan efektif, sehingga ini semua akhirnya sangat diperlukan dalam 
pencapaian tujuan yang sudah ditetapkan. Di sisi lain, Jeff Hallent (2008) 
mengemukakan sebagai berikut:  
Secara tradisional, peningkatan produktivitas dianggap melalui penggunaan 
kelebihan energi secara fisik, bahan-bahan yang lebih baik, jalur-jalur produksiyang 
lebih cepat, atau organisasi yang lebih baik. Meskipun keadaan telah berubah, 





















A. Metode dan Lokasi Penelitian 
Penelitian  ini menggunakan metode penelitian kuantitatif yaitu suatu 
metode yang memusatkan diri pada pemecahan masalah-masalah yang aktual, 
melalui pengumpulan dan penyusunan data yang digunakan,dijelaskan, dianalisis, 
dan akhirnya disimpulkan. Tempat penelitian dilakukan di Sub Divre Perum Bulog 
Bulukumba. Lokasi ini dipilih dengan pertimbangan bahwa selain sangat relevan 
dengan permasalahan peneliti, juga dapat mendapatkan informasi yang dibutuhkan 
dalam melakukan penelitian. 
B. Pendekatan Penelitian 
Pendekatan penelitian yang digunakan adalah pendekatan penelitian asosiatif  
yakni penelitian yang menghubungkan dua variable atau lebih. Ginting.dkk 
(2008:57) 
C. Populasi dan Sampel 
1. Populasi 
Populasi adalah wilayah generelasasi yang terdiri atas: obyek/subyek yang 
mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk 
dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Populasi penelitian adalah pegawai 





Tabel 1 populasi dan sampel 
No Responden Pegawai 






1. Seksi gasar 10  10 
2. Seksi komersial 20  20 
3. Seksi administrasi 20  20 
4. Seksi akuntansi 10  10 
Sumber : BULOG Bulukumba 
2. Sampel 
Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki populasi 
tersebut (Sugiyono, 2014:120). Dalam penelitian sampel yang digunakan adalah 
Sampel Jenuh. Sampel Jenuh adalah teknik penentuan sampel bila semua anggota 
populasi digunakan sebagai sampel. Istilah lain sampel jenuh adalah sensus, dimana 
anggota populasi dijadikan sampel. Sampel dalam penelitian ini adalah pegawai Sub 
Divre Perum Bulog Bulukumba sejumlah 60 orang. 
D. Jenis dan Sumber Data 
1. Jenis Data 
a.  Data Kualitatif adalah data yang diperoleh berupa keterangan-keterangan 
yang mendukung penelitian ini 
b.  Data Kuantitatif adalah data yang digunakan untuk meneliti pada populasi 
atau sampel yakni data ordinal yang diperoleh dari hasil kuesioner yang 





2. Sumber Data 
a. Data Primer yaitu data yang diperoleh secara langsung dengan mengadakan 
pengamatan serta wawancara pada pegawai Sub Divre Bulog Bulukumba 
b. Data Sekunder yaitu data yang diperoleh dengan jalan mengumpulkan 
dokumen atau arsip serta informasi lainnnya yang ada hubungannya dengan 
masalah pada Sub Divre Bulog Bulukumba. 
E. Metode Pengumpulan Data 
Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini dalam usaha 
mendapatkan data data  yang dibutuhkan , peneliti melakukan pengumpulan sebagai 
berikut : 
a. Observasi 
Pengumpulan data dengan cara melakukan pengamatan secara langsung 
terhadap obyek yang diteliti. Yaitu pada Sub Divre Bulog Bulukumba, sehingga 
diperoleh data yang diharapkan dapat membantu proses pemecahan masalah. 
b. Wawancara 
Pengumpulan data dengan cara mengadakan komunikasi secara langsung antara 
peneliti dengan seseorang atau lebih yang berada dalam obyek yang akan diteliti 
sebagai sumber data. Dengan melakukan Tanya jawab secara langsung dengan 
pihak-pihak yang berwenang yaitu pimpinan dan kepala bagian personalia 






Menurut Sugiyono (2014:193), “mengemukakan bahwa pertanyaan peneliti dan 
jawaban responden dapat dikemukaakan secara tertulis melalui suatu 
kuesioner”. Kuisioner dapat didistribusikan dengan berbagai cara, antara lain 
kuesioner disampaikan langsung oleh peneliti, diletakan ditempat yang ramai 
dikunjungi banyak orang, dikirim melalui pos, faksimile atau menggunakan 
teknik komputer. Penulis menyebarkan  dan teknik  pengumpulan data melalui 
penyebaran kuisioner (daftar pertanyaan isian) agar diisi langsung oleh  kepada 















F. Instrumen Penelitian 
No Variable Definisi Indikator Skala 
1. Mutasi Mutasi adalah 
pemindahan dari 
posisi yang baru tapi 
memiliki 
kedudukan, 





Alex S. Nitisemito 
(2006:135) 
 Frekuensi Mutasi 
 Alasan Mutasi 







adalah sebagai suatu 
ukuran tentang lama 
waktu atau masa 
kerjanya yang telah 
ditempuh seseorang 
dalam  memahami  
tugas-tugas suatu 






 Lama waktu/Masa 
kerja 
 Pengetahuan dan 
Keterampilan 






adalah rasio dari 








Sutrisno (2011: 104) 
 Kemampuan 
 Meningkatkan hasil 
yang dicapai 
 Semangat Kerja 









G. Pengolahan Data 
Alat ukur yang digunakan dalam penelitian ini berupa kuesioner yang dibuat 
secara terstruktur, didalamnya terkandung beberapa item pertanyaan-pernyataan 
beserta alternatif jawaban yang sesuai dengan keadaan yang sebenarnya kuesioner 
ini dibuat mengingat satuan pengukuran yang digunakan scoring, yaitu pemberian 
nilai pada alternatif jawaban yang disediakan dalam pertanyaan-pernyataan 
penelitian. Penelitian ini menggunakan skala ordinal yang ditransformasikan 
kedalam skala interval, adapun ukuran pemberian skornya berdasarkan skala likert.  
     Menurut Sugiyono (2014:137) skala likert umumnya menggunakan lima 
angka penilaian. 
                       Jawaban sangat setuju (SS) diberi skor  : 5          
                       Jawaban setuju (S) diberi skor   : 4 
                       Jawaban ragu-ragu (R) diberi skor  : 3 
                       Jawaban tidak setuju (TS) diberi skor  : 2 
                       Jawaban sangat tidak setuju (STS) diberi skor  : 1 
1. Uji Validitas 
Validitas adalah tingkat keandalan dan kesahihan alat ukur yang digunakan. 
Intrumen dikatakan valid berarti menunjukkan alat ukur yang dipergunakan untuk 
mendapatkan data itu valid atau dapat digunakan untuk mengukur apa yang 




merupakan instrumen yang benar-benar tepat untuk mengukur apa yang hendak di 
ukur. 
  Untuk menunjukkan sejauh mana suatu alat ukur mampu mengukur apa 
yang ingin diukur digunakan dari pengujian validitas. Validitas adalah suatu ukuran 
yang menunjukan tingkat kebebasan (validitas) suatu alat ukur, dimana suatu alat 
ukur yang valid mempunyai validitas yang tinggi dan sebaliknya,suatu alat ukur 
yang kurang valid berarti memiliki tingkat validitas yang rendah.  
2. Uji Realibilitas 
Reliabilitas adalah ukuran yang menujukkan bahwa alat ukur yang 
digunakan dalam penelitian keperilakukan mempunyai keandalan sebagai alat ukur, 
diantaranya di ukur melalui konsistensi hasil pengukuran dari waktu ke waktu jika 
fenomena yang diukur tidak berubah. 
Untuk menentukan konsisten suatu alat ukur di dalam mengukur gejala yang 
sama digunakan uji reabilitas. Reabilitas adalah suatu angka indeks yang 
menunjukan konsisteni suatu alat ukur didalam mengukur gejala yang sama. Setiap 
alat ukur seharusnya memiliki kemampuan untuk memberikan hasil pengukuran 
yang konsisten. Dengan kata lain, reabilitas merupakan istilah yang digunakan 
untuk menunjukan sejauh mana suatu hasil pengukuran relatif konsiten apabila 






3. Uji Asumsi Klasik 
a. Uji Multikolinieritas 
Uji Multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah model regresi 
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas. Untuk mendeteksi ada 
tidaknya multikolinieritas di dalam model regresi diantaranya adalah nilai VIF 
>10. 
b. Uji Heteroskedastisitas 
Uji ini digunakan untuk mengetahui apakah dalam sebuah model regresi 
terjadi ketidaksamaan varian dari residual dari satu pengamatan ke 
pengamatan yang lain. Model regresi yang baik adalah yang 
homoskedastisitas atau tidak terjadi heteroskedastisitas. Untuk mendeteksi 
heteroskedastisitas adalah dengan melihat ada tidaknya pola tertentu pada 
grafik scatterplot. 
c. Uji Normalitas 
Uji ini digunakan untuk mengukur apakah data yang didapatkan memiliki 
distribusi normal sehingga dapat dipakai dalam statistik parametric. Dengan 
kata lain, uji normalitas adalah uji untuk mengetahui apakah data empirik 






4. Analisis Regresi Linear Berganda 
Untuk melihat pengaruh mutasi dan pengalaman kerja terhadap  maka kami 
menggunakan analisa regresi linear berganda. Analisa linear berganda adalah 
analisa regresi linear yang lebih dari dua variabel yang secara umum data hasil 
pengamatan dipengaruhi oleh variabel bebas. 
                           Y=a+b1.x1+b2.x2 
Keterangan : 
Y = Produktivitas kerja 
X1= Mutasi 
X2= Pengalaman Kerja 
5. Persamaan Regresi 
a. Koefisien Korelasi (R) 
Koefisien korelasi merupakan suatu alat yang digunakan untuk mengukur 
tingkat keeratan hubungan antara variable independen dengan variable 
dependen. Nilai R akan berkisar antara 0 - 1, semakin mendekati 1 hubungan 
antara variable independen secara bersama-sama dengan variable dependen 
semakin kuat. 
b. Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien Determinasi (R2) adalah suatu besaran yang mengukur seberapa 





akan berkisar antara 0 - 1, semakin mendekati 1 persamaan garis regresi 
adalah semakin baik. 
c. Uji F (Simultan) 
Uji F digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel bebas secara bersama-
sama (simultan) terhadap variabel terikat. Signifikan berarti hubungan yang 
terjadi dapat berlaku untuk populasi. Jika nilai propabilitas < 0,05 maka dapat 
dikatakan terdapat pengaruh yang signifikan secara bersama-sama antara 
variabel bebas terhadap variabel terikat. Namun, jika nilai signifikansi > 0,05 
maka tidak terdapat pengaruh signifikan secara bersama-sama antara variabel 
bebas terhadap variabel terikat. 
d. Uji t (Parsial) 
Uji t digunakan untuk menguji secara parsial masing-masing variabel. Hasil 
uji t dapat dilihat pada tabel coefficients pada kolom sig (significance).  Jika 
probabilitas nilai t atau signifikansi < 0,05, maka dapat dikatakan bahwa 
terdapat pengaruh antara variabel bebas terhadap variabel terikat secara 
parsial. Namun, jika probabilitas nilai t atau signifikansi > 0,05, maka dapat 
dikatakan bahwa tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara masing-






HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
A. Gambaran Umum Perusahaan BULOG 
1. Sejarah Ringkas BULOG 
Perjalanan perum Bulog dimulai pada saat dibentuknya Bulog pada tanggal 10 mei 
1967 berdasarkan keputusan presidium kabinet No.114/U/Kep/5/1967, dengan tujuan 
pokok untuk mengamankan penyediaan pangan dalam rangka menegakkan 
eksistensi pemerintahan baru. Selanjutnya direvisi melalui Keppres No. 39 tahun 
1969 tanggal 21 Januari 1969 dengan tugas pokok melakukan stabilisasi harga 
beras, dan kemudian direvisi kembali melalui Keppres No. 39 tahun 1987, yang 
dimaksudkan untuk menyongsong tugas Bulog dalam rangka mendukung 
pembangunan komoditas pangan yang multi komoditas. Perubahan berikutnya 
dilakukan melalui Keppres No. 103 tahun 1993 yang memperluas tanggung jawab 
Bulog mencakup koordinasi pembangunan pangan dan meningkatkan mutu gizi 
pangan, yaitu ketika Bulog dirangkap oleh Menteri Negara Urusan Pangan. 
Pada tahun 1995, keluar Keppres No 50 untuk menyempurnakan struktur 
organisasi Bulog yang pada dasarnya bertujuan untuk lebih mepertajam tugas 
pokok, fungsi serta peran Bulog. Oleh karena itu,tanggung jawab Bulog lebih 
difokuskan pada peningkatan stabilisasi dan pengelolaan persediaan bahan pokok 
dan pangan. Tugas pokok Bulog sesuai Keppres tersebut adalah mengendalikan 





bahan pangan lainnya, baik secara langsung maupun tidak langsung dalam rangka 
kestabilan harga bahan pangan bagi produsen dan konsumen serta memenuhi 
kebutuhan berdasarkan kebijaksanaan umum pemerintah. Namun tugas  berubah 
dengan keluarnya Keppres No. 45 tahun 1997, dimana komoditas yang dikelola 
Bulog dikurangi dan tinggal beras serta gula. Kemudian melalui Keppres No. 19 
tahun 1998 tanggal 21 januari 1998, Pemerintah mengembalikan tugas Bulog seperti 
Keppres No. 39 tahun 1968. Selanjutnya melalui Keppres No. 19 tahun 1998, ruang 
lingkup komoditas yang ditangani Bulog kembali dipersempit seiring dengan 
kesepakatan diambil oleh Pemerintah dengan pihak IMF yang tertuang dalam Letter 
of Intent (Lol). 
Keppres tersebut tugas pokok Bulog dibatasi hanya untuk menangani 
komoditas beras. Sedangkan komoditas lain yang dikelola selama ini dilepaskan ke 
mekanisme pasar. Arah Pemerintah mendorong Bulog menuju suatu bentuk badan 
usaha mulai terlihat dengan terbitnya Keppres No. 29 tahun 2000, dimana 
didalamnya tersirat Bulog sebagai organisasi transisi (tahun 2003) menuju 
organisasi yang bergerak dibidang jasa logistik disamping masih menangani tugas 
tradisionalnya. Pada Keppres No. 29 tahun 2000 tersebut, tugas pokok Bulog adalah 
melaksanakan tugas Pemerintah di bidang manajemen logistik melalui pengelolaan 
persediaan, distribusi, dan pengendalian harga beras (mempertahankan Harga 
Pembelian Pemerintah-HPP), serta usaha jasa logistik sesuai dengan peraturan 
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perundang-undangan yang berlaku. Arah perubahan tersebut semakin kuat dengan 
keluarnya Keppres No. 166 tahun 2000, yang selanjutnya diubah menjadi Keppres 
No. 103/2000. Kemudian diubah lagi dengan Keppres No. 03 tahun 2002 7 Januari 
2002 dimana tugas pokok Bulog masih sama dengan ketentuan dalam Keppres No. 
29 tahun 2000, tetapi dengan nomenklatur yang berbeda dan memberi waktu masa 
transisi sampai dengan tahun 2003. Akhirnya dengan dkeluarkannya Peraturan 
Pemerintah RI No. 7 tahun 2003 Bulog resmi beralih status menjadi Perusahaan 
Umum (Perum) Bulog hingga sekarang. 
2. Visi dan Misi Sub Divre Perum Bulog Bulukumba 
Adapun visi dan misi Sub Divre Perum Bulog Bulukumba sebagai berikut : 
a. Visi 
Visi Sub Divre Perum Bulog adalah ‘’ Menjadi Perusahaan pangan yang unggul 
dan terpercaya dalam mendukung terwujudnya kedaulatan pangan.’’ 
 
b. Misi 
 Misi Sub Divre Perum Bulog adalah : 
1. Menjalankan usaha logistik pangan pokok dengan mengutamakan layanan 
kepada masyarakat. 
2. Melaksanakan praktik manajemen unggul dengan dukungan sumber daya 
manusia yang profesional, teknologi yang terdepan dan sistem yang 
terintegrasi. 
3. Menerapkan prinsip tata kelola perusahaan yang baik serta senantiasa 
melakukan perbaikan yang berkelanjutan. 








3. Struktur Organisasi 
Perusahaan Umum Bulog adalah melaksanakan tugas Pemerintah di bidang 
manajemen logistik melalui pengelolaan persediaan, distribusi, dan pengendalian 
harga beras (mempertahankan Harga Pembelian Pemerintah-HPP), serta usaha jasa 
logistik sesuai dengan peraturan perundang-undangan yang berlaku. Dengan 
demikian jelaslah bahwa tugas pokok struktur sub divre bulog bulukumba ini 
memiliki 1 (satu) Kepala divre, yang membawahi 4 (empat) Kepala Seksi yang 
masing masing Kepala Seksi gasar,pengadaan, dan pelayanan publik, Kepala Seksi 
Komersial dan Pengembangan Bisnis, Seksi Administratif dan Keuangan, dan 
Kepala Seksi Akuntansi, Manajemen Risiko dan Kepatuhan, untuk jelasnya berikut 
diberikan bagan Struktur Organisasi Sub Divre Bulog Bulukumba berdasarkan 
Lampiran Peraturan Direksi Perusahaan Umum Bulog Nomor 04 Tahun 2017 
tentang Organisasi dan Tata Kerja Perusahaan Umum Bulog Divisi Regional 




4. Pembagian Tugas Sub Divre Bulog Bulukumba 
Adapun pembagian tugas pada masing-masing divisi atau bagian dalam 
Kantor Sub Divre Bulog Bulukumba adalah : 
1.Kepala Divre 
Kepala Divre Bulog mempunyai fungsi merencanakan, mengoordinasikan, 
mengendalikan, dan mengevaluasi pelaksanaan : 





b. Operasional dan tugas pelayanan publik; 
c. Usaha komersial dan pengembangan bisnis 
d. Pengelolaan keuangan; 
e. Pengelolaan SDM dan umum; 
f. Pembinaan Kansilog, Gudang, Pusat Distribusi dan Unit Pengelolaan. 
2. Kepala Seksi Gasar, Pengadaan dan Pelayanan Publik 
Kepala Seksi Gasar, Pengadaan, dan Pelayanan Publik mempunyai tugas 
pokok sebagai berikut : 
a. Melakukan pengamatan dan pengumpulan data harga gabah, beras, serta pangan 
pokok lain; 
b. Penyiapan data permintaan dari pasokan komoditas dan perencanaan penyaluran 
beras; 
c. Penyediaan data statistik, perencanaan, dan pelaksanaan kegiatan pengadaan 
gabah/beras PSO dan komersial; 
d. Memantau, mengevaluasi dan melaporkan kegiatan gasar, pengadaan dan 
pelayanan publik. 
3.Kepala Seksi Komersial dan Pengembangan Bisnis 
Kepala Seksi Komersial dan Pengembangan Bisnis mempunyai tugas pokok 
sebagi berikut : 
a. Melakukan perencanaan dan pengendalian; 
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b. Operasi penjualan distributor dan penjualan langsung; 
c. Pengembangan bisnis dan industri hulu ( on farm dan pengolahan) serta industri 
hilir (rumah pangan dan produk jual) 
d. Memantau, mengevaluasi, dan melaporkan kegiatan komersial dan 
pengembangan bisnis 
4. Kepala Seksi Administrasi dan Keuangan 
Kepala Seksi Administrasi dan Keuangan mempunyai tugas pokok sebagai 
berikut : 
a. Melakukan pengolahan SDM; 
b. Administrasi dan verifikasi seluruh proses penerimaan dan pengeluaran transaksi 
keuangan baik untuk kegiatan operasional maupun komersial; 
c. Pengelolahan surat menyurat, arsip, dan perjalanan dinas; 
d. Pemeliharaan sarana dan prasarana ( bangunan, kendaraan, dan sarana lainnya) 
e. Pengajuan usulan pengadaan sarana penyimpanan, sarana kantor, sarana lainnya 
dan Replacement and Rehab (RR); 
f. Memantau, mengevaluasi, dan melaporkan kegiatan administrasi dan keuangan. 
5. Kepala Seksi Akuntasi , Manajemen Risiko, dan Kepatuhan 
Kepala Seksi Akuntasi, Manajemen Risiko, dan Kepatuhan mempunyai tugas 





a. Melakukan pencatatan, pengecekan, pengoreksian, dan pengarsipan seluruh 
transaksi keuangan dan buku tambahan terhadap akun/kodering uang muka, 
piutang, asset tetap, hutang dan lainnya; 
b. Pengecekan,perhitungan,pemungutan,penyetoran pelaporan, dan penyimpangan, 
dokumen PPN, PPh, dan pajak lainnya; 
c. Penyusunan laporan keuangan subdivre; 
d.  Penerapan manajemen risiko dan kepatuhan di subdivre; 
e. Memantau, mengevaluasi, dan melaporkan kegiatan akuntansi, manajemen 
risiko, dan kepatuhan. 
B. Hasil Penelitian 
 
1. Karakteristik Responden 
Penelitian ini menguraikan mengenai penerapan mutasi dan pengalaman 
kerja terhadap produktivitas kerja pada Sub Divre Perum Bulog Bulukumba . Hal 
ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh penerapan mutasi dan pengalaman kerja 
terhadap produktivitas kerja pada Sub Divre Perum Bulog Bulukumba. Dalam 
penelitian ini mengambil semua sampel Pegawai 60 orang sebagai sampel 
penelitian. 
Karakteristik responden berguna untuk menguraikan deskripsi identitas 
responden menurut sampel penelitian yang telah ditetapkan. Salah satu tujuan 
dengan karakteristik responden adalah memberikan gambaran objek menjadi sampel 
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dalam penelitian ini. Karakteristik responden yang menjadi sampel dalam penelitian 
ini kemudian dikelompokkan menurut jenis kelamin, usia, lama bekerja, dan 
pendidikan terakhir. Untuk memperjelas karakteristik responden yang dimaksud, 
maka akan disajikan tabel mengenai data responden seperti yang dijelaskan berikut 
ini. 
a. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Jenis kelamin secara umum dapat memberikan perbedaan pada seseorang.  
Dalam suatu bidang kerja jenis kelamin seringkali dapat menjadi sebagai pembeda 
aktivitas yang dilakukan individu. Penyajian data responden berdasarkan jenis 
kelamin adalah sebagai berikut : 
Tabel 4.1 
Jenis Kelamin Responden 
Keterangan Jumlah Responden Presentase % 
Jenis Kelamin   
Laki-laki 48 80% 
Perempuan 12 20% 
Jumlah 60 100% 
Sumber: Data Primer yang diolah tahun 2017 
Dari tabel 4.1 di atas menunjukkan bahwa dari 60 orang responden, 
sebagian besar berjenis kelamin laki-laki yaitu 38 orang atau 63% dan sisanya 
adalah responden yang berjenis kelamin perempuan sebanyak 22 orang 37%. 
Responden laki-laki sebagai proporsi yang lebih besar dibanding pegawai 





disebabkan karena pria lebih agresif  dan lebih besar pengharapannya dari pada 
wanita dalam memiliki pengharapan ekspektasi untuk sukses.  
b. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 
Umur dalam keterkaitannya dengan produktivitas kerja individu di lokasi 
kerja biasanya adalah sebagai gambaran akan tanggung jawab dan pengalaman 
individu. Tabulasi umur responden dapat dilihat sebagai berikut : 
Tabel 4.2 
Umur Responden 
Keterangan Jumlah Responden Presentase % 
Usia   
21-30 15 25% 
31-40 30 50% 
41-50 10 17% 
51-60 5 8% 
Jumlah 60 100% 
Sumber: Data Primer yang diolah tahun 2017 
 
Dari table di atas yang berdasarkan usia, responden yang berumur 31-40 
tahun merupakan yang paling banyak, yaitu terdiri dari 30 orang atau 50% dan yang 
paling sedikit 51-60 tahun, yaitu terdiri dari 5 orang atau 8%. Dari hasil perolehan 
data tersebut membuktikan bahwa responden dengan usia 31-40 tahun memiliki 
tingkat kematangan secara pribadi yang lebih stabil. Pegawai dengan usia ini lebih 
inisiatif dalam mengeluarkan ide-ide dan gagasan yang segar dalam melakukan 
pekerjaannya. Urutan kedua 21-30 tahun sebanyak 15 orang atau 25%, data tersebut 
membuktikan di usia ini tingkat kematangan belum stabil sehingga risiko dalam 
membuat kesalahan dalam melakukan pekerjaan sangat besar. Urutan ketiga adalah 
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umur 41-50 tahun sebanyak 10 orang atau 17% dan juga umur 51-60 atau 8%. Di 
usia seperti ini pegawai sudah tua  dan hamper sampai pada usia pensiun. Tetapi 
untuk umur tersebut taraf pegawai sudah memiliki prestasi yang tinggi dan 
pengalaman yang banyak. 
c. Karakteristik berdasarkan pendidikan responden 
Pendidikan seringkali dipandang sebagai satu kondisi  yang mencerminkan 
kemampuan seseorang . Penyajian data responden berdasarkan pendidikan adalah 
bagaimana terlihat  pada Tabel 4.3 berikut ini: 
Tabel 4.3 
Pendidikan Responden 
Keterangan Responden Prensetase % 
Pendidikan   
SMA 3 5% 
D3 7 12% 
S1 50 83% 
S2 -  
Jumlah 60 100% 
Sumber:  Data Primer yang di olah tahun 2017 
Dari tabel 4.3 dapat dilihat bahwa mayoritas responden pada penelitian ini 
memiliki jenjang pendidikan terakhir sarjana (S-1) sebanyak 50 orang atau 83%, di 
ikuti diploma (D-3) sebanyak 7 orang atau 12% dan SMA sebanyak 3 orang atau 
5%. 
Mengetahui identitas responden berdasarkan pendidikan terakhirnya, yang 
sering dilakukan mutasi adalah pegawai yang pendidikan terakhirnya lebih tinggi. 





pekerjaan sampai benar-benar paham dan mahir dalam menjalankan pekerjaan 
tersebut. 
d. Karakteristik Berdasarkan Masa Kerja Responden 
Masa kerja seseorang menunjukkan hubungan secara positif terhadap 
produktivitas kerja seseorang. Masa kerja yang lama menunjukkan pengalaman  
yang lebih dibandingkan rekan kerja yang lain. Penyajian data responden 
berdasarkan masa kerja adalah sebagaimana terlihat pada Tabel 4.4 berikut ini: 
Tabel 4.4 
Masa Kerja Responden 
Keterangan Responden Presentase% 
Masa Kerja   
1-3 5 8% 
4-5 45 75% 
>7 10 17% 
Jumlah 60 100% 
Sumber: Data Primer yang diolah tahun 2017 
 
Dari tabel 4.4 dapat dilihat bahwa mayoritas responden pada penelitian ini 
memiliki masa kerja 4-5 tahun sebanyak 45 orang atau 75%, >10 tahun sebanyak 10 
orang atau 17% dan 1-3 tahun sebanyak 5 orang atau 8%. Hal ini menunjukkan 
bahwa mutasi dapat dilakukan berdasarkan beberapa alasan,salah satunya adalah 
lamanya masa kerja pegawai tersebut di Bulog.  
Lamanya masa jabatan dikelompokkan berdasarkan 3 kategori yaitu 1-3 
tahun, 4-6 tahun, dan > 7 tahun. Semakin lama masa kerja pegawai tersebut maka 
jumlah mutasi yang dilakukan akan semakin besar dibandingkan lama masa jabatan 
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kurang dari 7 tahun. Itu disebabkan karena semakin lama pegawai itu bekerja, maka 
pengalaman yang didapatkan akan semakin banyak, sehingga apabila dilakukan 
mutasi pada pegawai tersebut dapat mempengaruhi produktivitas Bulog, namun jika 
pegawai yang lama masa Jabatannya kurang dari 7 tahun maka jumlah mutasi yang 
dilakukan tidak akan sering dilakukan karena pengalaman yang dia dapatkan belum 
cukup untuk di aplikasikan jika pegawai tersebut di mutasikan. 
2. Penentuan Range 
Survei ini menggunakan skala likert dengan bobot tertinggi tiap pertanyaan 






Skor tertinggi: 60 x 5 = 300 
Skor terendah: 60 x 1 = 60 





60-108 = Sangat Rendah 
108-156 = Rendah 
156-204 = Cukup Tinggi 
204-252 = Tinggi 





3. Deskripsi Data Penelitian 
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan terhadap 60 responden 
melalui penyebaran kuesioner, untuk mendapatkan kecenderungan jawaban 
responden terhadap jawaban masing masing variabel akan didasarkan pada rentang 
skor jawaban sebagaimana pada lampiran. 
a. Deskripsi Variabel Mutasi 
Variabel Mutasi pada penelitian ini diukur melalui 3 buah indikator. Hasil 
tanggapan terhadap Mutasi dapat dijelaskan pada tabel 4.5 berikut ini: 
Tabel 4.5 
Tanggapan responden mengenai Mutasi 










Frekuensi Mutasi - 3 25 32 266 Sangat 
Tinggi 
Alasan Mutasi - 1 26 33 270 Sangat 
Tinggi 
Ketepatan Dalam Melakukan 
Mutasi 
- - 19 41 281 Tinggi 
Sumber: Data primer yang diolah tahun 2017 
 
Kesimpulan dari hasil penelitian ini menunjukkan bahwa tanggapan pegawai 
terhadap variabel mutasi berada pada range sangat tinggi yang berarti bahwa 
variabel mutasi yang terdiri dari 3 indikator yaitu frekuensi mutasi dengan total 266. 
Kemudian diketahui juga alasan mutasi dengan total 270 dan ketepatan dalam 
melakukan mutasi dengan total 281.   
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b. Deskripsi Variabel Pengalaman Kerja 
Variabel Pengalaman Kerja pada penelitian ini diukut melalui 3 buah 
indikator. Hasil tanggapan terhadap Pengalaman Kerja dapat dijelaskan pada tabel 
4.6 berikut ini: 
Tabel 4.6 
Tanggapan responden mengenai Pengalaman Kerja 










Lama waktu/Masa kerja - - 11 49 289 Sangat 
Tinggi 
Tingkat pengetahuan dan 
keterampilan 
- - 5 55 295 Sangat 
Tinggi 
Penguasaan terhadap pekerjaan 
dan peralatan 
- - 14 46 286 Tinggi 
Sumber: Data primer yang diolah,2017 
Kesimpulan dari hasil penelitian ini menunjukkan bahwa tanggapan pegawai 
terhadap variabel pengalaman kerja berada pada range sangat tinggi yang berarti 
bahwa variabel pengalaman kerja yang terdiri dari 3 indikator yaitu lama 
waktu/masa kerja dengan total skor 289. Kemudian di ketahui juga bahwa tingkat 
pengetahuan dan keterampilan dengan total skor 295 dan penguasaan terhadap 
pekerjaan dan peralatan dengan total skor 286. Hal ini menunjukkan bahwa 
mayoritas pegawai sangat setuju dengan pengalaman kerja yang dapat 






c. Deskripsi Variabel Produktivitas Kerja 
Variabel Pengalaman Kerja pada penelitian ini diukur melalui 6 buah 
indikator. Hasil tanggapan responden terhadap Produktivitas Kerja dapat dijelaskan 
pada tabel 4.7: 
Tabel 4.7 
Tanggapan responden mengenai Produktivitas Kerja 










Kemampuan -  23 37 277 Sangat 
Tinggi 
Meningkatkan hasil yang 
dicapai 
-  23 37 277 Sangat 
Tinggi 
Semangat kerja - - 19 41 281 Tinggi 
Pengembangan diri 
 
-  22 38 278 Sangat 
Tinggi 
Mutu -  26 34 274 Sangat 
Tinggi 
Efisiensi -  4 56 296 Sangat 
Tinggi 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
 
Kesimpulan dari hasil penelitian ini menunjukkan bahwa tanggapan pegawai 
terhadap variabel produktivitas kerja berada pada range sangat tinggi yang berarti 
bahwa variabel produktivitas kerja yang terdiri dari 6 indikator yaitu kemampuan 
pegawai dan meningkatkan hasil yang dicapai yang memiliki skor yang sama 
dengan total skor 277. Kemudian semangat kerja dengan total skor 281, 
pengembangan diri dengan total skor 278, mutu hasil kerja pegawai dengan total 
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skor 274, dan efisensi kerja dengan total skor 296. Hal ini menunjukkan bahwa 
mayoritas pegawai sangat setuju dengan semua indikator yang dapat meningkatkan 
produktivitas kerja di Sub Divre Perum Bulog Bulukumba. 
4. Analisis Data 
a. Pengujian Validitas 
Uji validitas digunakan untuk menguji sejauh mana ketepatan alat pengukur 
dapat mengungkapkan konsep gejala/kejadian yang diukur. Jika r hitung lebih besar 
dari r tabel dan nilai positif maka butir/pernyataan atau indikator tersebut 
dinyatakan valid. Jika r hitung > r tabel (pada taraf signifikansi 5%) maka 
pernyataan tersebut dinyatakan valid. Pengujian validitas selengkapnya dapat dilihat 
pada tabel 4.8 berikut ini: 
Tabel 4.8 
Hasil Pengujian Validitas 
 
Variabel Indikator Kofisien 
Korelasi (r) 
Nilai r tabel 
(α=95%) 
Keterangan 
Mutasi Frekuensi mutasi 0,630 0,214 Valid 
Alasan mutasi 0,483 0,214 Valid 
Ketepatan dalam 
melakukan mutasi 
0,526 0,214 Valid 
Pengalaman kerja Lama waktu/masa 
kerja 








0,774 0,214 Valid 






hasil yang dicapai 
0,871 0,214 Valid 
Semangat kerja 0,712 0,214 Valid 
 Pengembangan diri 0,803 0,214 Valid 
Mutu 0,849 0,214 Valid 
Sumber: Data primer yang diolah tahun 2017 
Berdasarkan uji validitas yang dilakukan pada tabel 4.8 menunjukkan bahwa 
semua indikator yang digunakan untuk mengukur variabel-variabel yang digunakan 
dalam penelitian ini mempunyai koefisien korelasi yang lebih besar dari r tabel 
yaitu = 0,214 ( nilai r tabel untuk n =60), sehingga semua indikator dan variabel 
penelitian ini dinyatakan valid. 
b. Pengujian Realibilitas 
Uji realibilitas digunakan untuk menguji sejauh mana keandalan suatu alat 
pengukur untuk dapat digunakan lagi untuk penelitian yang sama. Suatu konstruk 
atau variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai Cronbach Alpha lebih besar 
dari 0.50 (Cronbach Alpha > 0.50), Sugiyono (2014:52). Hasil pengujian realibilitas 
untuk masing-masing variabel yang diringkas pada tabel berikut ini: 
 Tabel 4.9 
Hasil pengujian Reabilitas  
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.830 24 
                             Sumber: Data Primer  yang telah diolah tahun 2017 
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Hasil reabilitas pada tabel 4.9 menunjukkan bahwa semua variabel 
mempunyai nilai Cronbach Alpha > 0,5 sehingga dapat dikatakan semua konsep 
pengukur masing-masing variabel dari kuesioner adalah reliable yang berarti bahwa 
kuesioner yang digunakan dalam penelitian ini merupakan kuesioner yang handal. 
c. Uji Asumsi Klasik 
1. Uji Multikolineritas 
Mendeteksi ada tidaknya multikolineritas yaitu dengan melihat VIF dan 
tolerance. Model regresi dikatakan bebas dari multikoloneritas apabila VIF < 10, 
dan nilai tolerance > 0,1 (10%). Hasil pengujian VIF dapat dilihat pada tabel 4.10: 
Tabel 4.10 
Hasil Uji Multikolineritas 
 
Sumber: data primer yang diolah tahun 2017 
Hasil uji multikolineritas pada tabel 4.10 menunjukkan bahwa nilai VIF dari 
mutasi dan pengalaman kerja lebih kecil atau dibawah 10 (VIF < 10) yaitu 1,216. 
Ini berarti tidak terkena multikolineritas antara variabel independen dalam model 





0,1 yaitu 0,823. Ini berarti tidak terdapat multikolineritas antara variebel independen 
dalam model regresi. 
2. Uji Normalitas 
Uji normalitas dalam penelitian ini dilakukan dengan cara analisis grafik. 
Adapun grafik uji normalitas dinamakan Normal P-Plot of Regression Standardized 
Residual. Berdasarkan grafik normal P-Plot Regression Standardized Residual 
menunjukkan bahwa titik-titik residual model regresi sudah terdistribusi normal 
karena titik-titik tersebut menyebar disekitar garis diagonal, dengan demikian syarat 




Dari gambar 4.1 menunjukkan bahwa semua data berdistribusi secara 
normal, sebaran data berada disekitar garis diagonal, sehingga model regresi 
memenuhi samsi normalitas. 
3. Uji heterokedastisitas 
Model regresi yang baik adalah tidak terjadi heterokedastisitas. Untuk 
mendeteksi ada tidaknya heterokedastisitas pada penelitian ini, digunakan metode 
grafik Scatterplot yang dihasilkan dari output program SPSS versi 21. 
 
Sumber: data primer yang diolah tahun 2017 
Hasil pengujian heterokedastisitas menunjukkan, titik-titik yang menyebar  





dibawah angka 0 pada sumbu y. Hal ini berarti tidak terjadi penyimpangan asumsi 
klasik heterokdastisitas pada model regresi yang dibuat. 
d. Analisis Regresi Berganda 
Analisis regresi berganda digunakan dalam penelitian ini dengan tujuan 
untuk membuktikan hipotesis mengenai adanya pengaruh variabel independen yaitu 
variabel mutasi (X1) dan pengalaman kerja (X2) secara parsial maupun secara 
simultan terhadap produktivitas kerja (Y) . Perhitungan statistik dalam regresi 
berganda yang digunakan dalam penelitian ini adalah dengan menggunakan bantuan 




Sumber: data primer yang diolah tahun 2017 
Berdasarkan hasil analisis regresi berganda tersebut dapat dituliskan dalam 





Y = 49.349 – 0,656 (X1) + 0,853 (X2) 
Keterangan : 
a = Konstanta 
X1 = Mutasi 
X2 = Pengalaman kerja 
Y = Produktivitas kerja 
Persamaan regresi tersebut dapat dijelaskan sebagai berikut : 
a. Nilai konstanta persamaan diatas sebesar 49.349. Angka tersebut menunjukkan 
bahwa jika mutasi (X1) dan pengalaman kerja (X2) konstan atau X = 0, maka 
produktivitas kerja sebesar 49.349. 
b. Variabel independen mutasi (X1) menunjukkan nilai koefisien sebesar (-0,656). 
Hal ini berarti bahwa setiap terjadi penurunan mutasi pegawai Sub Divre Perum 
Bulog Bulukumba sebesar 1 % maka produtivitas kerja juga akan mengalami 
penurunan sebesar nilai pengalinya -0,656 dengan asumsi variabel independen 
yang lain dianggap konstan. 
c. Variabel independen pengalaman kerja (X2) menunjukkan nilai koefisien sebesar 
(0,853). Hal ini berarti bahwa setiap terjadi peningkatan pengalaman kerja 
pegawai Sub Divre Perum Bulog Bulukumba sebesar 1 % maka produktivitas 
kerja juga akan mengalami peningkatan sebesar nilai pengalinya 0,853 dengan 






1. Analisis Korelasi (R) 
Analisa korelasi (R) digunakan untuk mencari arah dan kuatnya hubungan 
antara dua variabel atau lebih, baik hubungan yang bersifat simetris, kausal dan 
reciprocal. Analisis korelasi dapat dilihat pada tabel 4.12 sebagai berikut : 
Tabel 4.12 
Hasil analisi korelasi 
 
Sumber:  data primer  yang diolah tahun 2017 
 
Berdasarkan tabel 4.12 nilai koefisien korelasi adalah sebesar 0,349. 
Sehingga dapat dinyatakan terdapat hubungan yang positif antara variabel mutasi 
dan pengalaman kerja terhadap produktivitas kerja yang dikategorikan rendah. 
Sebagaimana pedoman untuk menginterpretasikan koefisien korelasi adalah sebagai 
berikut : 
Tabel 4.13. 
          Pedoman untuk memberikan interprestasi koefisien korelasi 
Inteval Koefisien Tingkat Hubungan 




0.80-1.000 Sangat Kuat 
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2. Analisis koefisien determinan (R2) 
Koefisien determinasi digunakan untuk mengetahui seberapa jauh variabel-
variabel bebas dalam menerangkan variabel terikatnya. Koefisien deteminasi 
berkisar antara nol sampai satu (0 ≤ R2 ≤ 1). Nilai koefisien determinasi ditentukan 
dengan melihat nilai R square sebagaimana dapat dilihat pada tabel 4.13 : 
Tabel 4.14 
Hasil analisi koefisien determinasi 
 
Sumber: data primer yang diolah tahun 2017 
 
Hasil perhitungan regresi dapat diketahui bahwa koefisien determinasi (R 
square) yang diperoleh sebesar 0,122. Hal ini menunjukkan bahwa 12,2 % mutasi 
dan pengalaman kerja memberikan kontribusi/sumbangan terhadap produktivitas 
kerja karyawan di Sub Divre Perum Bulog Bulukumba dan sisanya 87,8 % 
dipengaruhi oleh variabel-variabel yang tidak diteliti. 
5. Uji Hipotesis 
a. Uji Simultan (F) 
Uji simultan (uji F) digunakan untuk menguji ada tidaknya pengaruh-






Berikut kriteria yang digunakan adalah : 
Jika probabilitas > 0,05 dan jika F hitung < F tabel maka Ho diterima. 
Jika probabilitas < 0,05 dan jika F hitung > F tabel Ho ditolak. 
Tabel 4.15 
Hasil Pengujian Uji F 
 
Sumber: data primer  yang diolah tahun 2017 
Berdasarkan hasil pengujian ANOVA dengan menggunakan uji F pada tabel 
4.14 memperlihatkan nilai F-hitung sebesar 3.952 dengan tingkat signifikan 0,025. 
Karena F-hitung lebih besar daripada F-tabel (3.952 > 3.16) dengan nilai sig 0,025 
yang berarti lebih kecil dari alpha (0,025 < 0,05), maka kesimpulan dapat diambil 
Ho ditolak yang berarti bahwa variabel bebas yang terdiri dari mutasi (X1) dan 
pengalaman kerja (X2) secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 







b. Uji Parsial (t) 
Pengujian parsial (uji t) digunakan untuk menunjukkan seberapa jauh 
pengaruh satu variabel bebas secara individual dalam menerangkan variasi variabel 
berikut : 
Tabel 4.16 
Hasil pengujian uji t 
 
Sumber: data primer yang diolah tahun 2017 
Hasil analisis uji t sebagai berikut : 
1. Variabel Mutasi 
Nilai t hitung pada variabel mutasi (X1) adalah -2.041 dengan tingkat 
signifikan 0,046. Karena -2.041 < 1,6715 dan 0,046 < 0,05 maka H1 
ditolak dan Ho diterima. Hal ini dapat disimpulkan bahwa variabel 
mutasi berpengaruh negatif dan signifikan terhadap produktivitas kerja 
karyawan di Sub Divre Perum Bulog Bulukumba. 
2. Variabel Pengalaman Kerja 
Nilai t hitung pada variabel pengalaman kerja (X2) adalah 2.614 dengan 
tingkat signifikan 0,011. Karena 2.614 > 1,6715 dan 0,011 < 0,05, maka 





pengalaman kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
produktivitas kerja karyawan di Sub Divre Perum Bulog Bulukumba. 
C. Pembahasan 
1. Pengaruh Mutasi Dan Pengalaman Kerja Secara Simultan Terhadap 
Produktivitas Kerja  
Berdasarkan hasil pengujian ANOVA dengan menggunakan uji F pada tabel 
4.14 memperlihatkan nilai F-hitung sebesar 3.952 dengan tingkat signifikan 0,025. 
Karena F-hitung lebih besar daripada F-tabel (3.952 > 3.16) dengan nilai sig 0,025 
yang berarti lebih kecil dari alpha (0,025 < 0,05), maka kesimpulan dapat diambil 
Ho ditolak yang berarti bahwa variabel bebas yang terdiri dari mutasi (X1) dan 
pengalaman kerja (X2) secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
variabel terikat berupa produktivitas kerja pegawai di Sub Divre Perum Bulog 
Bulukumba. Mutasi yang dilakukan Sub Divre Perum Bulog Bulukumba secara 
rutin akan menambah wawasan dan pengetahuan pegawai akan bertambah luas 
sesuai dengan posisi jabatan yang ditempati,sehingga diharapkan kemampuan 
pegawai dapat meningkat maka produktivitas kerja juga mengalami peningkatan. Ini 
sejalan menurut Hasibuan (2011 : 102), salah satu tujuan dilaksanakannya mutasi 
adalah memperluas dan menambah pengetahuan karyawan. Dengan bertambahnya 
pengetahuan dan pengalaman kerja, maka akan meningkatkan produktivitas kerja. 
Maka hasil penelitian ini mendukung penelitian-penelitian sebelumnya, salah 
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satunya adalah penelitian dari Indra Ekalaya Lubis (2014) yang menyatakan bahwa 
mutasi dan pengalaman kerja berpengaruh secara simultan terhadap produktivitas 
kerja karyawan PTPN IV Bandar Pasir Mandoge Kabupaten Asahan. 
Sebagaimana Allah SWT berfirman dalam QS An Nissa’ /4:58 yang 
berbunyi : 
                        
                             
Terjemahnya : 
‘’Sesungguhnya Allah menyuruh kamu menyampaikan amanat kepada yang 
berhak menerimanya, dan (menyuruh kamu) apabila menetapkan hukum di 
antara manusia supaya kamu menetapkan dengan adil. Sesungguhnya Allah 
memberi pengajaran yang sebaik-baiknya kepadamu. Sesungguhnya Allah 
adalah Maha mendengar lagi Maha melihat’’ 
 
Ayat ini menjelaskan tentang sebuah amanat yang wajib disampaikan kepada 
yang berhak menerimanya dan memberikan amanat kepada ahlinya, yaitu orang 
yang mampu melakukan sebuah pekerjaan. Jadi dalam menempatkan seorang 
pegawai juga harus melihat kemampuan dan pengalaman yang dia miliki sehingga 
akan lebih mudah dalam menyelesaikan suatu pekerjaan dan tanggung jawab yang 
dibebankan oleh perusahaan sehingga tujuan perusahaan dalam meningkatkan 







2. Pengaruh Mutasi Terhadap Produktivitas Kerja 
Nilai t hitung pada variabel mutasi (X1) adalah -2.041 dengan tingkat 
signifikan 0,046. Karena -2.041 < 1,6715 dan 0,046 < 0,05, dapat dinyatakan  
bahwa variabel mutasi (X1) berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 
produktivitas kerja di Sub Divre Perum Bulog Bulukumba. Hal ini menunjukkan 
bahwa jika mutasi menurun maka akan di ikuti menurunnya produktivitas kerja 
pegawai. Menurut Hasibuan (2001:102) “pada dasarnya mutasi termasuk dalam 
fungsi pengembangan karyawan, karena tujuannya adalah untuk meningkatkan 
efektivitas dan efisiensi kerja dalam suatu organisasi. Kemudian dalam 
meningkatkan produktivitas kerja dilakukan melalui pengembangan karyawan. 
Pengembangan karyawan ini dapat dilakukan melalui mutasi. Tujuan ini dilakukan 
agar karyawan dapat mengetahui potensi-potensi yang dimiliki tidak hanya pada 
satu keahlian dan meningkatkan kemampuan di posisi yang baru ditempati sehingga 
produktivitas kerja dapat meningkat. Namun didalam penelitian ini, karyawan yang 
dimutasi masih belum mampu dalam mengembangkan kemampuannya di posisi 
jabatan yang baru sehingga terjadi penurunan produktivitas kerja karyawan. Dengan 
demikian hasil penelitian ini tidak mendukung penelitian-penelitian terdahulu, salah 
satunya adalah penelitian dari Triana Kariana (2013) yang menyatakan bahwa ada 
pengaruh mutasi terhadap produktivitas kerja pegawai. 
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Sebagaimana Allah S.W.T berfirman dalam QS. Az-Zariyat/51:56 yang 
berbunyi : 
                 
Terjemahnya : 
 
‘’dan aku tidak menciptakan jin dan manusia melainkan supaya mereka 
mengabdi kepada-Ku.’’ 
 
Berdasarkan firman Allah di atas menjelaskan bahwa manusia diciptakan 
oleh Allah adalah untuk mengabdi kepadanya, sebagaimana tercantum dalam Al 
Quran Surah Adz Dzariyat ayat 56. Mengabdi artinya menghambakan diri kepada 
Allah. Penghambaan ini dilakukan dengan ibadah. Ibadah seperti kita ketahui ada 
ibadah mahdhah yang berkaitan dengan ibadah kepada Allah dan ibadah ‘ammah 
atau muamalah yang berkaitan dengan hubungan manusia dengan lingkungannya. 
Jadi apabila seorang pegawai dalam menjalankan tugasnya dengan baik dan benar 
hal itu merupakan suatu ibadah dimata Allah SWT. Hal ini tidak jauh berbeda 
dengan mutasi. Apabila pegawai yang dimutasi dapat mengembangkan potensi dan 
kemampuannya dengan baik dan benar di posisi jabatan yang baru maka 
produktivitas kerja akan mengalami peningkatan. 
3. Pengaruh Pengalaman Kerja Terhadap Produktivitas Kerja 
Nilai t hitung pada variabel pengalaman kerja (X2) adalah 2.614 dengan 
tingkat signifikan 0,011. Karena 2.614 > 1,6715 dan 0,011 < 0,05, Hal ini dapat 





terhadap produktivitas kerja pegawai di Sub Divre Perum Bulog Bulukumba. Hal 
ini menunjukkan bahwa semakin meningkatnya pengalaman kerja maka 
kecenderungan meningkatnya produktivitas pegawai akan tinggi. Pengalaman kerja 
adalah sebagai suatu ukuran tentang lama waktu atau masa kerja yang telah 
ditempuh seseorang dalam memahami tugas-tugas suatu pekerjaan dan telah 
melaksanakannya dengan baik (Foster, 2001 : 40 ). Pengalaman kerja dipandang 
penting dalam suatu oragnisasi, karena dengan pengalaman kerja seorang pegawai 
akan bersikap profesional dan menjunjung tinggi nilai-nilai yang telah disepakati 
bersama dalam organisasi. 
Hasil penelitian yang dilakukan mengenai lama waktu/masa kerja, tingkat 
pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki, dan penguasaan terhadap pekerjaan 
dan peralatan kerja pegawai di Sub Divre Perum Bulog Bulukumba sudah cukup 
baik. Ini menunjukkan bahwa pengalaman kerja pegawai sudah sesuai dengan apa 
yang diinginkan atau diharapkan. Dengan demikian hasil penelitian ini mendukung 
penelitian-penelitian terdahulu, salah satunya penelitian dari Muhibbang (2014) 
yang menyatakan bahwa pengalaman kerja (X2) berpengaruh positif dan signifikan 






Sebagaimana firman Allah dalam QS Al Mulk/67:2 yang berbunyi : 
                              
Terjemahnya : 
 
‘’yang menjadikan mati dan hidup, supaya Dia menguji kamu, siapa di antara 
kamu yang lebih baik amalnya. dan Dia Maha Perkasa lagi Maha Pengampun.’’ 
 
Ayat ini menyatakan bahwa Allah menciptakan kematian dan kehidupan 
adalah untuk menemukan siapa di antara mereka yang lebih baik perbuatannya. 
Dalam konteks ekonomi yang lebih baik perbuatannya adalah yang lebih produktif. 
Nabi juga pernah menyatakan bahwa barang siapa yang hari ini lebih jelek dari hari 
kemarin berarti rugi karena tidak ada nilai tambah. Oleh karena itu, satu satunya 
pilihan bagi seseorang muslim adalah bahwa hari ini harus lebih baik (lebih 
produktif) dari hari kemarin. Dengan demikian, bahwa semakin berpengalaman 
pegawai dalam bekerja maka hal tesebut dapat meningkatkan produktivitas kerja. 
4. Variabel yang Dominan Berpengaruh Terhadap Produktivitas Kerja 
Untuk mengetahui variabel mana yang paling berpengaruh dominan 
terhadap produktivitas kerja di Sub Divre Perum Bulog Bulukumba, maka dapat 
dilihat hasil regresi berganda dengan melihat nilai koefisien dari masing-masing 
variabel bebas yaitu mutasi sebagai variabel X1 dan pengalaman kerja sebagai 
variabel X2 dimana variabel mutasi mempunyai koefisien regresi sebesar -0,656 dan 





Hal ini dapat disimpulkan bahwa variabel pengalaman kerja adalah variabel 
yang paling dominan mempengaruhi produktivitas kerja di Sub Divre Perum Bulog 
Bulukumba karena memiliki koefisien lebih besar dari variabel mutasi. Dengan 
demikian hasil penelitian ini mendukung penelitian-penelitian terdahulu, salah 
satunya penelitian dari Tika Purwanti (2012) pengaruh mutasi dan pengalaman kerja 
terhadap produktivitas kerja karyawan pada kantor Direksi PDAM Tirta Wampu 
Kabupaten Langkat. Dapat disimpulkan bahwa yang variabel lebih dominan 












 BAB V 
PENUTUP 
A. Kesimpulan 
1. Mutasi dan pengalaman kerja berpengaruh secara simultan terhadap 
produktivitas kerja di Sub Divre Perum Bulog Bulukumba. Maka hipotesis 
pertama diterima. 
2. Secara parsial mutasi berpengaruh negatif tetapi signifikan terhadap 
produktivitas kerja di Sub Divre Perum Bulog Bulukumba maka hipotesis 
kedua ditolak. 
3. Secara parsial pengalaman kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
produktivitas kerja di Sub Divre Perum Bulog Bulukumba maka hipotesis 
ketiga di terima. 
4. Pada hipotesis keempat, dapat disimpulkan bahwa yang paling dominan 
berpengaruh terhadap produkktivitas kerja di Sub Divre Perum Bulog 
Bulukumba adalah variabel pengalaman kerja.  
B. Saran 
1. Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan, peneliti menemukan bahwa 
pelaksanaan mutasi di Sub Divre Perum Bulog Bulukumba dilakukan secara 
rutin tetapi tidak disesuaikan dengan keahlian pegawai. Diharapkan pimpinan 
dalam hal ini Kepala Sub Divre Perum Bulog Bulukumba dalam melakukan 
mutasi mempertimbangkan keahlian maupun kemampuan pegawai di jabatan 
baru yang akan ditempati. 
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2. Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan, peneliti menemukan pegawai 
yang lebih banyak dimutasi itu adalah pegawai yang memiliki pengalaman 
kerja sehingga diharapkan pimpinan Sub Divre Perum Bulog Bulukumba 
mempertimbangkan kebijakan yang dilakukan agar produktivitas kerja di Sub 
Divre Perum Bulog Bulukumba tetap terjaga. 
3. Bulog merupakan BUMN yang harus selalu menjaga kualitas dan kestabilan 
pangan sehingga diharapkan agar pegawai di Sub Divre Perum Bulog 
Bulukumba selalu meningkatkan kemampuan dan keahlian kerja sehingga 















Arikunto, Suharsimi. Prosedur Penelitian. Jakarta:Rineka Citra. 2013 
 
Daft, Richard L. Manajemen. Jakarta:Salemba Empat. 2006 
Fathoni. Manajemen Sumber Daya Manusia. Jakarta:Rineka Cipta. 2006 
Foster, Bill.  Pembinaan Untuk Peningkatan Kinerja Karyawan. Jakarta: PPM. 
2001 
 
Ginting, Paham, dan Syafrisal Helmi Situmorang. Analisis Penelitian.                                                                                                                      
Medan:Usu Press. 2008 
 
Gunawan, Imam. Metode Penelitian Kuantitatif, Teori dan Praktik. 
Jakarta:Bumi Aksara. 2013 
Hanggraeni, Dewi. Manajemen Sumber Daya Manusia. Jakarta:LPFEUI. 2012 
Handoko, T. Hani. Manajemen Personalia dan Sumber Daya Manusia. Edisi 
Kedua. Yogjakarta:BPFE. 2008 
Hasibuan, Malayu. Manajemen Sumber Daya Manusia. Jakarta:Bumi Aksara. 
2001 
-------,  Manajemen Sumber Daya Manusia. Jakarta:Bumi Aksara. 2011 
Kementerian Agama RI, Al-Qur’an dan Terjemahannya, (Bandung: J-Art. 
2014) 
Kasmir. Manajemen Sumber Daya Manusia (teori dan praktek). 
Jakarta:Rajawali Pers. 2008 
 
Kadarisman, M. Manajemen Pengembangan Sumber Daya Manusia. 
Jakarta:Rajawali Pers. 2012 
 
Mangkunegara, A.Anwar.P. Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan. 
Bandung:Remaja Rosdakarya. 2004 
 
Mangkunegara, A.Anwar.P. Perencanaan dan Pengembangan SDM. 
Bandung:Refika Aditama. 2006 
 





Mathis, Robert.L dan Jackson, Jhon,H. Human Resource Management. 
Jakarta:Salemba Empat. 2009 
 
Moekijat. Latihan Dan Pengembangan Sumber Daya Manusia. 
Bandung:Mandar Maju. 2010 
 
Nasution. Analisis Regresi dan Uji Hipotesis. Jakarta:RajaGrafindo Persada. 
2009 
 
Rivai, Veithzal. Manajemen Sumber Daya Manusia Untuk Perusahaan. 
Jakarta:RajaGrafindo Persada. 2004 
 
Ravianto J. Produktivitas dan Manajemen. Jakarta:Lembaga Sarana Informasi 
Usaha dan Produktivitas. 2006 
 
Sulaiman, Ardika. Pengaruh Upah dan Pengalaman Kerja Terhadap 
Produktivitas Karyawan Kerajinan Ukiran Kabupaten Subang. Jurnal. 
Subang:STIE Miftahul Huda Subang. 2014 
 
Sugiyono. Metode Penelitian Kombinasi. Bandung:Alfabeta. 2014 
Sutrisno. Manajemen Sumber Daya Manusia. Jakarta:KENCANA.2011 
Sinungan, Muchdarsyah.  Produktivitas Apa dan Bagaimana. Jakarta:Bumi 
Aksara. 2009 
 
Sedarmayanti. Manajemen Sumber Daya Manusia, Reformasi Birokrasi, dan 
Manajemen Pegawai Negeri Sipil. Bandung:Retika Aditami. 2009 
 
-------. Sumber Daya Manusia, dan Produktivitas Kerja. Bandung:Mandar 
Maju. 2010 
 
Siagian. Manajemen Sumber Daya Manusia. Jakarta:Bumi Aksara. 2011 
Wahyu T, Muh. Analisis Pelaksanaan Mutasi Jabatan Di Pemerintahan 
Kabupaten Luwu Utara.  
 
 




Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 60 100.0 
Excludeda 0 .0 
Total 60 100.0 



























 KUESIONER PENELITIAN 
 
PENGARUH MUTASI DAN PENGALAMAN KERJA TERHADAP 
PRODUKTIVITAS KERJA DI SUB DIVRE BULOG BULUKUMBA  
 
Saya Sikrullah adalah mahasiswa Universitas Islam Negeri Alauddin 
Makassar yang sedang menyusun penelitian. Pada kesempatan ini, saya mohon 
kesediaan Bapak/Ibu/Saudara(i) untuk menjadi responden penelitian. Penelitian ini 
untuk kepentingan pengembangan ilmu pengetahuan. Adapun hasil dari penelitian ini 
saya gunakan untuk penyusunan bahan skripsi pada program sarjana UIN Alauddin 
Makassar. 
Setiap jawaban tidak ada yang benar atau salah, tetapi jawaban yang baik 
adalah jawaban yang sesuai dengan keadaan anda. Atas kesedian dan kerjasama anda 
saya ucapkan banyak terima kasih. 
A. IDENTITAS RESPONDEN 
  
1. N a m a  :  
2. U s i a   : 
3. Jenis Kelamin  : 
4. Pendidikan  : 
5. Lama Bekerja  : 
6. J a b a t a n  : 
B. PETUNJUK PENGISIAN KUESIONER 
1. Mohon dengan hormat, bantuan dan kesediaan Bapak/Ibu/Saudara(i) untuk 
menjawab seluruh pertanyaan yang ada dalam kuisioner ini. 
2. Berilah jawaban pernyataan berikut sesuai dengan pendapat anda, dengan cara 
memberi tanda (√) pada kolom yang tersedia. 
3. Ada empat pilihan jawaban yang tersedia untuk masing-masing pertanyaan, 
yaitu: 
 SS = Sangat Setuju 
 S = Setuju  
 TS = Tidak Setuju  






No. Responden : 
  






STS TS S SS 
1 Mutasi selalu dilakukan pada kurun waktu 
yang telah ditetapkan 
    
2 Saya selalu siap apabila mutasi dilakukan 
perusahaan 
    
3 Kemampuan dalam bekerja dijadikan salah 
satu syarat dalam pemberian mutasi 
    
4 Mutasi dilakukan dengan menyesuaikan 
antara jabatan lama dengan jabatan baru 
    
5 Sebelum mutasi dilakukan, selalu 
dikonsultasikan dengan pegawai yang 
bersangkutan 
    
6 Dalam melakukan mutasi, bulog selalu 
mempertimbangkan keahlian dari pegawai 
    
 






STS TS S SS 
1 Masa kerja yang saya miliki membantu saya 
dalam bekerja 
    
2 Saya memiliki masa kerja yang cukup 
dalam melaksanakan pekerjaan yang 
diberikan 
    
3 Dengan pengetahuan yang saya miliki 
sangat membantu dalam melakukan 
pekerjaan 
    
4 Saya memiliki keahlian dalam 
melaksanakan pekerjaan 
    
5 Saya dapat menguasai peralatan kerja yang 
disediakan oleh perusahaan 
    
6 Saya sudah menguasai pekerjaan yang 
diberikan kepada saya 












STS TS S SS 
1 Saya mampu menjaga ketepatan waktu dan 
kesempurnaan hasil pekerjaan 
    
2 Dalam melaksanakan pekerjaan, saya 
mampu menjaga kesempurnaan hasil 
pekerjaan 
    
3 Saya selalu berusaha meningkatkan kualitas 
kerja 
    
4 Dalam melaksanakan pekerjaan, saya 
berusaha mencapai hasil yang sesuai target 
perusahaan 
    
5 Saya merasa antusias terhadap beban yang 
menjadi tanggung jawab saya 
    
6 Saya akan tetap melaksanakan pekerjaan 
walaupun tidak dituntut diselesaikan secepatnya 
    
7 Saya selalu berusaha memperbaiki 
terhadap kesalahan yang pernah di 
lakukan dalam melaksanakan pekerjaan 
    
8 Saya menyukai tantangan dalam melaksanakan 
pekerjaan untuk memperoleh hasil yang lebih 
baik 
    
9 Mutu dari hasil kerja saya selalu 
memenuhi standar yang telah ditetapkan. 
    
10 Saya merasa bahwa hasil kerja saya selama ini 
sudah sesuai dengan kualitas yang telah 
ditentukan oleh perusahaan 
    
11 Jumlah dari hasil pekerjaan yang saya  
tangani selalu memenuhi target yang telah 
ditetapkan perusahaan 
 
    
12 Saya bekerja secara efektif dengan 
memanfaatkan waktu yang tersedia 
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